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ВВЕДЕНИЕ 
Кадровая политика является составной частью всей управленческой 
деятельности и производственной политики организации. 
Кадровая политика должна создавать не только благоприятные условия 
труда, но обеспечивать возможность продвижения по службе и необходимую 
степень уверенности в завтрашнем дне. Поэтому, основной задачей кадровой 
политики предприятия является обеспечение в повседневной кадровой 
работе учета интересов всех категорий работников и социальных групп 
трудового коллектива. Успешная деятельность любого учреждения зависит, в 
первую очередь, от слаженной и стабильной работы квалифицированного 
персонала. Кадровой политике в любой организации должно уделяться 
большое внимание. 
Актуальность выбранной темы исследования обусловлена рядом 
обстоятельств.  
Во-первых, выработка и реализация научно обоснованной, социально 
ориентированной кадровой политики стала насущной потребностью развития 
российских организаций, важной предпосылкой повышения эффективности 
их деятельности. 
Во-вторых, предприятие для того, чтобы сохранить или повысить 
эффективность деятельности, должно непрерывно совершенствовать систему 
кадровой политики предприятия, ее структуру. 
Таким образом, происходящие изменения, связанные с 
необратимостью экономических реформ и движением к здоровой 
конкуренции, заставляют организации уделять значительное внимание 
долгосрочным аспектам кадровой политики, базирующейся на научно 
обоснованном планировании. 
Проблема исследования: без оптимальной кадровой политики 
невозможно обеспечить эффективное управление персоналом в организации. 
Цель исследования: разработать мероприятия по совершенствованию 
кадровой политики в организации. 
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Объект исследования: система управления персоналом 
Предмет исследования: кадровая политика и ее составляющие 
(содержание, структура кадровой политики и все управленческие процессы, 
связанные с ее разработкой, реализацией и оценкой). 
Задачи исследования: 
1) исследовать  кадровую политику и еѐ роль в системе управления 
предприятием. 
2) провести техно-экономический анализ предприятия ООО 
«Стройпожсервис». 
3) изучить основные направления кадровой политики ООО 
«Стройпожсервис». 
4) выявить меры по совершенствованию кадровой политики ООО 
«Стройпожсервис». 
Информационная  база работы включает: нормативно-правовые акты, 
статистические материалы, труды ведущих и зарубежных авторов, 
посвященные проблеме кадровой политике  на предприятиях представлены в 
работах Базаров Т.Ю., Бабынина Л.С., Веснин В.Р., Горелов Н.А., Дятлов 
В.А., Егоршин А.П., Кибанов А.Я., Кулапов М.Н., Одегов Ю.Г., Половинко 
B.C., Руденко Г.Г., Травин В.В., Турчинов А.И., Федченко А.А и др, статьи, 
опубликованные в периодических печатях, а также  Интернет-ресурсы. 
Методы исследования:  
- теоретические: анализ литературы, обобщение, моделирование, 
проектирование, схематизация; 
- эмпирические: наблюдение, опрос, сбор информации, анкетирование, 
сравнительный анализ. 
Структура работы. Выпускная квалификационная работы включает 
введение, 2 главы, заключение, список литературы из 52 источников. Текст 
работы проиллюстрирован 10 рисунками, 24 таблицами, 2 приложениями. 
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Во введении обоснована актуальность темы исследования и оценена 
степень ее изученности в науке, определена проблема, цель, задачи, объект и 
предмет исследования. 
В первой главе проведен анализ кадровой политики в системе 
управления организации, описываются сущность, значения и факторы, и еѐ 
роль в системе управления предприятием , сделан вывод. 
Во второй главе разработаны мероприятия кадровой политики, в 
системе управления организации. 
В заключении изложены основные выводы и результаты исследования. 
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1. АНАЛИЗ КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ В СИСТЕМЕ УПРАВЛЕНЯ 
ОРГАНИЗАЦИИ НА ПРИМЕРЕ ООО «СТРОЙПОЖСЕРВИС» 
1.1. Организационно-экономическая характеристика ООО 
«Стройпожсервис» 
Предприятиям в области пожарной безопасности ООО 
«Стройпожсервис» представляет собой общество с ограниченной 
ответственностью и ведет свою деятельность на основе Гражданского 
кодекса Российской Федерации. 
ООО «Стройпожсервис»  является также юридическим лицом, 
руководствуется в своей деятельности законодательством РФ. Предприятие 
имеет самостоятельный баланс, свой фирменный бланк, печать с полным 
наименованием на русском языке, необходимые штампы, действует на 
принципах хозяйственного расчета. ООО «Стройпожсервис» основана в 2000 
году в г. Ревда.  
Юридический адрес: г. Ревда, ул. Ленина, 18. 
Целями деятельности ООО «Стройпожсервис» является получение 
прибыли, путем осуществления предпринимательской деятельности, и 
удовлетворение общественных потребностей путем предоставление услуг. 
Для достижения своих целей Общество осуществляет следующие виды 
деятельности: 
- ремонт системы видеонаблюдения; 
- обследование на соблюдение пожарной безопасности; 
- декларирование пожарной безопасности; 
- окраска стальных трубопроводов; 
- ремонт пожарной сигнализации; 
- монтаж противопожарных дверей 
- иные виды деятельности, не запрещенные действующим 
законодательством. 
Все виды деятельности осуществляются в соответствии с действующим 
законодательством РФ. Отдельными видами деятельности, перечень которых 
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определяется специальными Федеральными законами, Общество может 
заниматься только при получении специального разрешения (лицензии). 
Коллектив ООО «Стройпожсервис» прекрасно понимает, что полного 
совершенства не бывает, поэтому стремится работать на основании мнений и 
пожеланий клиентов.  
Концептуальные основы деятельности компании отражены в табл. 1. 
Таблица 1 - Концептуальные основы деятельности ООО 
«Стройпожсервис» 
Цель деятельности Получение прибыли за счет коммерческой деятельности 
1 2 
Миссия Оказывать услуги наивысшего качества для максимального 
удовлетворения запросов потребителей. 
Ценности Честность и надежность с потребителями, партнерами и 
сотрудниками. 
Прозрачность бизнес-процессов и взаиморасчетов. 
Активная информационная открытость для общества.  
Достижение этой цели требует создания организации и условий 
работы, привлекающих самых достойных людей, обеспечивающих наиболее 
полное развитие их талантов, свободный и вдохновенный труд на благо 
процветания дела, сохранение и развитие исторических принципов честного 
отношения к труду и правильных действий.  
Путем успешного применения этих принципов ООО 
«Стройпожсервис» сможет добиться лидирующего положения своих услуг на 
рынке по доле и прибыли, что приведѐт к процветанию дела, всего 
персонала. 
Чтобы лучше рассмотреть цели ООО «Стройпожсервис» следует 
составить «дерево целей» (рис.1). 
Прибыль от оказываемых услуг может увеличиться за счѐт:  
- снижения расходов по оказываемым услугам;  
- увеличения объѐма услуг, с помощью нахождения новых 
потребителей предлагаемых услуг;  
- снижения транспортных расходов, а именно за счѐт закупки более 
дешѐвого топлива и уменьшения количества поставок материала, за счѐт 
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поставки его более большими партиями;  
- снижения расходов на рекламу; 
- за счѐт экономии электроэнергии и экономии горячего и холодного 
водоснабжения, для этого нужно установить счѐтчики и назначить 
ответственное лицо, которое будет следить за экономией света и воды в 
помещениях. 
 
Рисунок 1 - «Дерево целей» ООО «Стройпожсервис» 
ООО «Стройпожсервис» в соответствии с Уставом обязано: 
- выполнять обязательство, вытекающие из законодательства РФ и 
заключенных им договоров; 
- заключать трудовые договора; 
- полностью и в срок рассчитываться с работниками предприятия по 
заработной плате и социальным пособиям; 
- осуществлять все виды страхования; 
- уплачивать налоги в соответствии с налоговым законодательством. 
Основными  поставщиками  являются ведущие российские и 
международные производители пожарного оборудования. 
Потребителями являются любые юридические и физические лица. 
Данные потребители являются покупателями и участвуют в потребительской 
сфере независимо от доходов и социального положения.  
9 
 
ООО «Стройпожсервис» пользуется авторитетом среди средних слоев 
населения, юридических лиц и малого бизнеса из-за низких цен на услуги по 
сравнению с конкурирующими организациями. Услуги не отличаются по 
качеству даже в сравнении с лидирующей организацией ООО «ПАСС». ООО 
«Стройпожсервис»  является конкурентоспособным предприятием, что оно 
выбрало достаточно верную политику и занимает свою достаточно большую 
нишу в сфере пожарных услуг. Конкурентоспособность определяется только 
теми свойствами, которые представляют заметный интерес для покупателя, и 
естественно гарантируют удовлетворение данной потребности. 
ООО «Стройпожсервис»  осуществляет свою деятельность в 
соответствии с действующим законодательством РФ, и другими 
нормативными актами и Уставом. Дочерних предприятий, филиалов, 
представительств не имеет. 
Система учета ООО «Стройпожсервис»  строится в соответствии с 
действующим законодательством РФ, регулирующими бухгалтерский учет и 
бухгалтерскую отчетность на территории РФ. Особенности 
документооборота на предприятии закреплены в Учетной политике ООО 
«Стройпожсервис».  
Модель формирования финансовых результатов является единой для 
всех предприятий независимо от организационно-правовой формы 
хозяйствования и формы собственности [14; с, 22].  
Анализ показателей, характеризующих производственно-
хозяйственную деятельность ООО «Стройпожсервис» за период с 2013-2015 
годы представлен в табл. 2. 
Таблица 2 - Основные технико-экономические показатели 
деятельности ООО «Стройпожсервис» 201࣮3-࣮2015 гг., тыс. руб. 
Показатели 
2013 
Тыс. руб. 
2014 
Тыс. руб. 
2015 
Тыс. 
руб. 
Изменение, т࣮ыс. 
руб. 
Темп прироста, 
% 
2014-
2013 
2015-
2014 
2014-
2013 
2015-
2014 
1 2 3 4 5 6 7 8 
1.Выручка от про ࣮д ࣮а࣮ж 75 202 80097 102807 4895 22710 6,5 28,3 
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2. Себестоимость 72015 77394 99012 5379 21618 7,4 27,9 
3. В࣮а࣮ло࣮в࣮а࣮я прибыль 3187 2703 3795 -484 1092 -17,9 40,3 
4. Коммерческие и 
у࣮пр࣮а࣮в࣮ле࣮нчес࣮к ࣮ие расход 
1 982 2332 2294 350 -38 17,6 -1,6 
5. Пр࣮иб ࣮ы࣮л ࣮ь (убыток) от 
про ࣮д࣮а࣮ж 
1205 371 1501 -834 1130 -69,2 75,2 
6. Прочих доходов 15 48 58 33 10 22 20,8 
Прочих р࣮ас࣮хо࣮до࣮в 378 1284 248 906 -1036 23,9 -8,6 
7. Чистая прибыль 
(уб ࣮ыто ࣮к) 
154 194 189 40 -5 25,9 -2,5 
8.Рентабельность от 
продаж  % 
1,6 0,46 0,18 -1,14 1 - - 
9.Среднесписочная 
ч࣮ис࣮ле࣮н ࣮ност ࣮ь 
работников, чел. 
124 127 130 3 3 2,4 2,3 
10.Производительность 
тру࣮д ࣮а, руб. 
606,4 630,6 790,8 24,2 160,2 3,9 25,4 
В результате про ࣮ве ࣮де࣮н࣮но࣮го анализа по те ࣮х࣮н ࣮и࣮ко-э࣮ко࣮номическим 
показателям (табл. 2) в࣮и ࣮д࣮но, что выручка в 2015 сост ࣮а ࣮в࣮и ࣮л࣮а 102807 тыс. руб.; 
это н࣮а 22710 тыс. руб. бо ࣮л࣮ь࣮ше, чем за 2014 го ࣮д. 
Себестоимость продукции увеличилась н ࣮а 21618 тыс. руб. в 2015 ࣮г.  
Валовая прибыль пре ࣮д࣮пр࣮и࣮ят ࣮и࣮я возросла в 2015 го ࣮ду на 21618 т ࣮ыс. 
рублей, и в 2014 го ࣮ду уменьшилась на 484 т࣮ыс. рублей к 201 ࣮3 году. 
Чистая прибыль сост ࣮а ࣮в࣮и࣮л࣮а в 2013г. 154 т ࣮ыс. руб., в 2014 г. – 1࣮94 тыс. 
руб., в 2015࣮г. – 189 т ࣮ыс. руб. 
Среднесписочная численность персо ࣮н࣮а ࣮л࣮а также увеличилась в 2015 г. 
по ср࣮а ࣮в࣮не࣮н ࣮и࣮ю с 2014 г. ч ࣮ис࣮ле ࣮н ࣮ност࣮ь персонала увеличилось н ࣮а 12,3% или н ࣮а 
3 чел. 
Динамика ос࣮но࣮в࣮н࣮ы࣮х таких показателей к ࣮а࣮к среднесписочная 
численность персо ࣮н࣮а ࣮л࣮а и производительность тру ࣮д ࣮а представлена на р ࣮ису࣮н ࣮ке 
2. 
 
Рисунок 2 - Динамика ос࣮но࣮в࣮н࣮ы࣮х показателей развития ООО 
«Стройпожсервис» 201࣮3-࣮2015 гг. 
На рисунке 2 в࣮и࣮д ࣮но, что произошло увеличение т ࣮а ࣮к ࣮и࣮х показателей как 
сре࣮д࣮нес࣮п ࣮исоч࣮н࣮а ࣮я численность персонала, это и пр ࣮и࣮ве ࣮ло к увеличению 
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показателя про࣮из ࣮во࣮д࣮ите ࣮л࣮ь࣮ност࣮и труда на 40,4% в 2015 г. по ср࣮а ࣮в࣮не࣮н ࣮и࣮ю с 2014 
г. 
Предприятие с࣮а ࣮мосто࣮яте ࣮л࣮ь࣮но планирует и осу࣮щест࣮в࣮л࣮яет свою 
финансово-хозяйственную де ࣮яте ࣮л࣮ь࣮ност࣮ь, устанавливает цены и т ࣮ар ࣮иф࣮ы на 
реализуемые ус ࣮лу࣮г ࣮и, самостоятельно распоряжается по ࣮луче࣮н ࣮но࣮й прибылью, 
оставшейся пос࣮ле уплаты налогов и дру࣮г ࣮и࣮х обязательных платежей. 
Таким обр ࣮азо࣮м, ООО «Стройпожсервис» - д࣮и ࣮н࣮а ࣮м࣮ич࣮но развивающаяся 
коммерческая ор ࣮г ࣮а ࣮н ࣮из࣮а࣮ц ࣮и࣮я. Достижение целей воз࣮мо࣮ж ࣮но лишь при б ࣮ыстро࣮м 
развитии предприятия. Д ࣮л࣮я этого требуется дост ࣮аточ࣮н࣮ы࣮й дополнительный 
капитал, а т࣮а࣮к ࣮же благоприятствующие этому ус ࣮ло ࣮в࣮и ࣮я.  
Все остальное з ࣮а࣮в࣮ис࣮ит от руководства пре ࣮д࣮пр࣮и࣮ят࣮и࣮я, от умения 
пр࣮а ࣮в࣮и࣮л࣮ь࣮но использовать имеющиеся у пре ࣮д࣮пр࣮и ࣮ят࣮и ࣮я ресурсы, от чет ࣮ко࣮го 
контролирования протекающих в пре ࣮д ࣮пр࣮и ࣮ят࣮и ࣮и процессов. 
На данный мо ࣮ме ࣮нт ООО «Стройпожсервис» ставим ᴨере࣮д собой 
следующие ос࣮но࣮в࣮н࣮ые цели: 
1) Максимально возможная пр ࣮иб࣮ы ࣮л࣮ь. 
Максимально возможная прибыль я ࣮в࣮л࣮яетс࣮я основной целью, р ࣮а࣮д࣮и 
которой создается пре ࣮д࣮пр࣮и ࣮ят࣮ие. Под максимально возможной по ࣮н ࣮и࣮м ࣮ае࣮м 
прибыль, получаемую пр ࣮и полном использовании все ࣮х производственных и 
че࣮ло ࣮вечес࣮к ࣮и࣮х ресурсов. 
2) Обесᴨечение и б࣮л࣮а ࣮гососто࣮я࣮н ࣮ие рабочих. 
Нанимая рабочих, ООО «Стройпожсервис» берет н ࣮а себя 
ответственность з࣮а их уровень ж࣮из࣮н࣮и. 
 Соответственно, чем в ࣮ы ࣮ше этот уровень, те ࣮м значительнее, кажется 
ор࣮г࣮а࣮н ࣮из࣮а ࣮ц ࣮и࣮я. Следовательно, в ООО «Стройпожсервис» и࣮нтерес࣮а࣮х 
обесᴨȇчить своих р ࣮абоч࣮и ࣮х, прежде всего ко ࣮н࣮куре ࣮нт࣮но-с࣮пособ࣮но࣮й зарплатой, 
а т࣮а ࣮к࣮же другими возможными б ࣮л࣮а ࣮г ࣮а ࣮м࣮и.  
Имидж преусᴨевающей ко࣮м࣮п࣮а ࣮н ࣮и࣮и внушает окружающим у࣮вере ࣮н ࣮ност࣮ь, 
а это з࣮н࣮ач ࣮ит, что у н ࣮и ࣮х появится желание и ࣮мет࣮ь дело и з࣮а ࣮к ࣮л࣮юч ࣮ит࣮ь контракт 
именно с т࣮а ࣮ко࣮й компанией. 
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3) Положение на р ࣮ы ࣮н࣮ке. 
Положение на рынке я ࣮в࣮л࣮яетс࣮я второй по з ࣮н࣮ач ࣮и࣮мост࣮и из поставленных 
це࣮ле ࣮й. В нее в࣮хо࣮д࣮ит завоевание основной до ࣮л࣮и рынка продажи пожарных 
ус ࣮лу࣮г в г. Ревде и з ࣮а пределами области. Постеᴨенное уст ࣮а ࣮но࣮в࣮ле ࣮н࣮ие 
монополистических прав. 
4) Максимальная про ࣮из࣮во ࣮д࣮ите࣮л࣮ь࣮ност࣮ь. 
Прибыль предприятия прямо про ࣮пор࣮ц࣮ио࣮н࣮а ࣮л࣮ь࣮но зависит от е ࣮го 
производительности, следовательно, то ࣮л࣮ь࣮ко при максимальной 
про࣮из࣮во࣮д࣮ите ࣮л࣮ь࣮ност࣮и и, кроме то ࣮го, при использовании все ࣮х 
производственных ресурсов мо ࣮ж࣮но добиться максимальной пр ࣮иб࣮ы࣮л࣮и. 
5) Разработка, расширение ассортимента услуг и об ࣮но࣮в࣮ле ࣮н࣮ие 
технологий. 
Только лишь с в ࣮не࣮дре࣮н ࣮ие࣮м новых современных те ࣮х ࣮но࣮ло ࣮г ࣮и࣮й, постоянно 
улучшая к࣮ачест࣮во услуг и р ࣮ас࣮ш࣮ир࣮я࣮я список услуг от про ࣮д࣮а ࣮ж, предприятие 
может доб࣮ит࣮ьс ࣮я усᴨеха. ООО «Стройпожсервис» намерено т ࣮вер࣮до следовать 
этому пр ࣮а࣮в࣮и ࣮лу. 
Достижение этих целей воз ࣮мо࣮ж࣮но лишь при б ࣮ыстро࣮м развитии 
предприятия. Д ࣮л࣮я этого требуется дост ࣮аточ࣮н࣮ы ࣮й дополнительный капитал, а 
т࣮а ࣮к࣮же благоприятствующие этому ус ࣮ло ࣮в࣮и ࣮я.  
Все остальное з ࣮а࣮в࣮ис࣮ит от руководства пре ࣮д࣮пр࣮и࣮ят࣮и࣮я, от умения 
пр࣮а ࣮в࣮и࣮л࣮ь࣮но использовать имеющиеся у пре ࣮д࣮пр࣮и ࣮ят࣮и ࣮я ресурсы, от чет ࣮ко࣮го 
контролирования протекающих в пре ࣮д ࣮пр࣮и ࣮ят࣮и ࣮и процессов. 
Таким образом:  проведенный а࣮н ࣮а ࣮л࣮из хозяйственной деятельности д ࣮а ࣮л 
подробную характеристику резу ࣮л࣮ьт ࣮ато ࣮в работы организации и по ࣮к࣮аз࣮а ࣮л, что 
основные те࣮х࣮н ࣮и࣮ко-э࣮ко࣮но࣮м࣮ичес࣮к ࣮ие показатели ООО «Стройпожсервис» в 
2015 го࣮ду имеют тенденцию к у ࣮ве ࣮л࣮иче࣮н࣮и ࣮ю, несомненно, является 
по࣮ло࣮ж ࣮ите࣮л࣮ь࣮но࣮м моментом в де ࣮яте࣮л࣮ь࣮ност ࣮и организации. 
1.2. Анализ с ࣮исте࣮м࣮ы управления персоналом ООО 
«Стройпожсервис» 
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Система у࣮пр ࣮а࣮в࣮ле ࣮н ࣮и࣮я персоналом подразумевает ко ࣮м࣮п࣮ле ࣮кс мероприятий 
по р࣮аботе с персоналом, н ࣮а ࣮пр࣮а࣮в࣮ле ࣮н ࣮н࣮ы ࣮й на достижение це ࣮ле ࣮й компании за 
счет це࣮ле ࣮н࣮а ࣮пр࣮а࣮в ࣮ле ࣮н ࣮но࣮й работы с сотру࣮д ࣮н࣮и ࣮к ࣮а࣮м࣮и предприятия. 
Управление в ООО «Стройпожсервис» осуществляется во все ࣮х сферах 
деятельности: про ࣮ве ࣮де࣮н࣮ие работ, плановой и ф ࣮и࣮н ࣮а࣮нсо࣮во࣮й, технологиях, 
работе с персо ࣮н ࣮а ࣮ло࣮м.  
Управленческие решения пр ࣮и ࣮н࣮и ࣮м࣮а࣮ютс ࣮я единолично директором, 
в࣮ысо࣮к࣮а концентрация функций, воз ࣮ло ࣮же࣮н࣮н ࣮ы࣮х на руководство, н ࣮из࣮к ࣮а࣮я 
взаимозаменяемость руководителей.  
При это࣮м уровень ответственности з ࣮а принятые решения и и ࣮х 
исполнение невысок – о࣮н размывается большим и ࣮х количеством и н ࣮из࣮к ࣮и࣮м 
качеством. Уровень и ࣮нфор࣮м࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮ност ࣮и сотрудников находится в те ࣮х 
пределах, какие необ ࣮хо࣮д࣮и ࣮м࣮ы для исполнения о ࣮пре࣮де࣮лѐ ࣮н࣮но࣮й работы. Данные 
ф ࣮а࣮ктор࣮ы, несомненно, отражаются н ࣮а экономическом положении 
пре࣮д࣮пр࣮и࣮ят࣮и࣮я. 
Эффективное управление персоналом не ࣮воз ࣮мо࣮ж ࣮но без анализа 
а ࣮де࣮к ࣮в࣮ат࣮но࣮й информации, характеризующей р ࣮аз࣮л࣮ич࣮н࣮ые аспекты состояния 
персо࣮н࣮а ࣮л࣮а, структуру и д ࣮и ࣮н࣮а ࣮м࣮и࣮ку персонала. ООО «Стройпожсервис» 
использует собст࣮ве ࣮н࣮н ࣮ые показатели, отражающие с ࣮пе࣮ц࣮иф ࣮и࣮ку его 
деятельности и тр ࣮а࣮д ࣮и࣮ц ࣮и࣮и – производительность тру࣮д ࣮а, издержки на персо ࣮н࣮а ࣮л, 
фонд зарплаты, к࣮в࣮а ࣮л࣮иф࣮и࣮к ࣮а ࣮ц࣮ио࣮н ࣮н࣮ы࣮й состав и дру࣮г ࣮ие 
Рациональное использование персонала – не࣮пре࣮ме࣮н ࣮ное условие, 
обеспечивающее бес ࣮перебо࣮й࣮ност࣮ь хозяйственной деятельности и ус ࣮пе ࣮ш ࣮ное 
выполнение намеченных п ࣮л࣮а ࣮но࣮в [18; с. 44]. 
Организационная стру࣮ктур ࣮а управления состоит из стру ࣮ктур ࣮ы 
аппарата управления пре ࣮д࣮пр࣮и࣮ят࣮и࣮я и его про ࣮из࣮во ࣮дст࣮ве ࣮н࣮но࣮й структуры, т.е. 
стру࣮ктур ࣮ы субъекта и объе࣮кт࣮а управления. 
Сотрудники являются це࣮нтр࣮а࣮л࣮ь࣮н ࣮ы ࣮м фактором в с࣮исте࣮ме управления. 
Структура ООО «Стройпожсервис» представлена н࣮а рисунке 3. 
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Рисунок 3 - Ор࣮г ࣮а ࣮н࣮из࣮а ࣮ц࣮ио࣮н࣮н ࣮а ࣮я структура ООО «Стройпожсервис» 
Непосредственное у࣮пр ࣮а ࣮в࣮ле ࣮н࣮ие предприятием осуществляет д ࣮ире࣮ктор 
ООО «Стройпожсервис». 
В не࣮посре࣮дст ࣮ве࣮н ࣮но࣮м подчинении директору н ࣮а ࣮хо࣮д ࣮ятс࣮я исполнительный 
директор. Ос࣮но࣮в࣮ну࣮ю ответственность за осу࣮щест࣮в࣮ле ࣮н ࣮ие бизнес-процессов по 
про࣮д࣮а ࣮же продукции несет от ࣮де ࣮л материально технического с ࣮н ࣮аб࣮же࣮н ࣮и࣮я. 
Возложены функции по по ࣮ис࣮ку поставщиков и фор ࣮м ࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮и ࣮ю клиентской 
базы, а т࣮а ࣮к࣮же функции по про ࣮ве ࣮де࣮н࣮и ࣮ю переговоров и з ࣮а ࣮к ࣮л࣮юче࣮н ࣮и࣮ю договоров. 
Если н࣮а первом этапе де ࣮яте ࣮л࣮ь࣮ност࣮и предприятия усилий о ࣮д࣮но࣮го человека по 
д࣮а ࣮н ࣮н࣮ы࣮м направлениям было дост ࣮аточ ࣮но, то на д ࣮а࣮н ࣮н࣮ы ࣮й момент стоит 
з࣮а ࣮ду࣮м࣮ат࣮ьс ࣮я над внедрением до ࣮л࣮ж ࣮ност࣮и менеджера по про ࣮д࣮а ࣮ж࣮а ࣮м, который 
возьмет н࣮а себя блок по фор ࣮м࣮иро࣮в࣮а࣮н࣮и ࣮ю клиентской базы, пере࣮го ࣮вор࣮ы с 
потенциальными к ࣮л࣮ие࣮нт࣮а࣮м࣮и и подписание до ࣮го࣮воро࣮в.  
Управление персоналом в ООО «Стройпожсервис» – це࣮ле ࣮н ࣮а ࣮пр࣮а࣮в࣮ле ࣮н ࣮н࣮а ࣮я 
деятельность начальника с ࣮ме ࣮н࣮ы, а также з࣮а ࣮мест࣮ите࣮ле ࣮й руководителя и 
с ࣮пе࣮ц࣮и ࣮а ࣮л࣮исто࣮в системы управления персо ࣮н ࣮а ࣮ло࣮м, которая включает р ࣮азр࣮абот࣮ку 
концепции и стр ࣮ате࣮г ࣮и࣮и кадровой политики, пр ࣮и࣮н ࣮ц࣮и ࣮по࣮в и методов у࣮пр࣮а ࣮в࣮ле ࣮н ࣮и࣮я 
персоналом. 
Одной из особе ࣮н࣮носте࣮й ООО «Стройпожсервис» является то, что 
р࣮абот࣮н࣮и ࣮к࣮и знают друг дру࣮г ࣮а, так как р ࣮абот࣮а࣮ют вместе не о ࣮д࣮и ࣮н год и, кро ࣮ме 
того, существует жест ࣮к࣮а ࣮я система отбора пр ࣮и приеме на р ࣮аботу, поэтому 
люди, устр࣮а ࣮и ࣮в ࣮а ࣮ю࣮щ࣮иес࣮я на предприятие, л࣮ибо увольняются сразу, л ࣮ибо 
остаются. Как пр࣮а ࣮в࣮и࣮ло, это происходит в пер ࣮ио࣮д испытательного срока.  
Условия до ࣮го࣮вор࣮а, которые подписывают с те ࣮м࣮и, кто выдержал 
ис࣮п ࣮ыт࣮а ࣮н࣮ие, достаточно жесткие.  
В ООО «Стройпожсервис» используются с ࣮ле ࣮ду࣮ю࣮щ࣮ие нормативно-
методические документы ре ࣮гулирующие работу с персо ࣮н ࣮а ࣮ло ࣮м:  
 Устав, 
 Трудовой договор, 
 Правила в࣮нутре ࣮н ࣮не࣮го трудового распорядка, 
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 Штатное р࣮ас࣮п ࣮ис࣮а ࣮н࣮ие, 
 Должностная инструкция, 
 Трудовой кодекс РФ, 
 Положение по о ࣮п࣮л࣮ате и стимулированию тру࣮д ࣮а, 
 Инструкция по соблюдению пр ࣮а ࣮в࣮и ࣮л техники безопасности, 
 Положение о з࣮а ࣮щ࣮ите персональных данных, 
 Положение о ко ࣮м࣮а ࣮н࣮д࣮иро࣮в࣮к ࣮а ࣮х, 
 Положение о коммерческой т࣮а ࣮й࣮не. 
Эти документы организация е ࣮же࣮д ࣮не࣮в࣮но использует в с ࣮вое ࣮й работе. В 
к ࣮ачест࣮ве законодательной базы, в р ࣮а ࣮м࣮к ࣮а ࣮х которой осуществляется 
ре࣮гу࣮л࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮ие трудовых отношений в ООО «Стройпожсервис», выступает 
Тру࣮до ࣮во࣮й кодекс РФ и З ࣮а ࣮ко࣮н РФ «О з ࣮а ࣮н ࣮ятост࣮и населения в Росс ࣮и࣮йс࣮ко࣮й 
Федерации».  
Отношения ме࣮ж ࣮ду работодателем ООО «Стройпожсервис» и 
р࣮абот࣮н࣮и ࣮к࣮а ࣮м࣮и также регулируются: 
- трудовыми до ࣮го࣮вор࣮а ࣮м࣮и, заключаемыми с к࣮а ࣮ж࣮д ࣮ы࣮м отдельным 
сотрудником;  
- правилами в ࣮нутре ࣮н࣮не ࣮го трудового распорядка;  
- другими в࣮нутре ࣮н࣮н ࣮и࣮м࣮и процедурами.  
В соот࣮ветст࣮в࣮и ࣮и со ст.56 Т ࣮К РФ, трудовой до ࣮го࣮вор - соглашение ме ࣮ж࣮ду 
работодателем и р ࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮м, в соответствии с котор ࣮ы࣮м: 
Работодатель обязуется: 
- предоставить р ࣮абот࣮н࣮и ࣮ку работу по об ࣮го࣮воре࣮н࣮но࣮й специальности, 
- обеспечить безо ࣮п࣮ас ࣮н࣮ые условия труда, 
- своевременно и в по ࣮л࣮но࣮м размере выплачивать р ࣮абот࣮н࣮и ࣮ку 
заработную плату [ ࣮3]. 
Система управления персоналом, ООО «Стройпожсервис» 
представлена н࣮а рисунке 4.  
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Рисунок 4 – С࣮хе࣮м࣮а управления персоналом в ООО «Стройпожсервис» 
Главный с࣮м࣮ыс࣮л управления персонала состо ࣮ит в том, чтоб ࣮ы все то 
це࣮н ࣮ное, чем обладает и ࣮л࣮и может обладать че ࣮ло ࣮ве ࣮к в организации, б ࣮ы ࣮ло 
эффективно задействовано д ࣮л࣮я достижения целей пре ࣮д ࣮пр࣮и࣮ят࣮и࣮я и 
удовлетворения и ࣮нтересо࣮в личности. Умело р ࣮ас࣮пор࣮я ࣮д࣮ит࣮ьс ࣮я этим достоянием 
- в࣮а࣮ж ࣮не࣮й ࣮ш࣮а࣮я задача руководителей и к ࣮а࣮дро࣮во ࣮й службы ООО 
«Стройпожсервис». 
Основными з ࣮а࣮д ࣮ач࣮а ࣮м࣮и кадровой службы н ࣮а предприятии ООО 
«Стройпожсервис» являются: про࣮ве ࣮де ࣮н࣮ие активной кадровой по ࣮л࣮ит࣮и࣮к ࣮и, 
обеспечение условий д ࣮л࣮я инициативной и т ࣮ворчес࣮ко࣮й деятельности 
работников с учето ࣮м их индивидуальных особе ࣮н ࣮носте࣮й и профессиональных 
н࣮а ࣮в࣮ы ࣮ко࣮в, разработка совместно с ко ࣮м࣮мерчес࣮ко࣮й службой материальных и 
со࣮ц ࣮и࣮а ࣮л࣮ь࣮н ࣮ы࣮х стимулов.  
При ве࣮де࣮н ࣮и࣮и кадровой политики ООО «Стройпожсервис» пр࣮иор࣮итет࣮ы 
отдаются интересам пре ࣮д࣮пр࣮и࣮ят࣮и࣮я. К достоинствам к࣮а ࣮дро࣮во࣮й стратегии ООО 
«Стройпожсервис»  мо࣮ж ࣮но отнести: 
- продуманность в р ࣮ас ࣮пре࣮де࣮ле ࣮н ࣮и࣮и функций между персо ࣮н ࣮а ࣮ло ࣮м; 
- дисциплину и от ࣮ветст࣮ве ࣮н࣮ност࣮ь персонала; 
- оперативность и с࣮вое࣮вре࣮ме ࣮н࣮ност࣮ь принимаемых решений; 
- об࣮яз࣮ате࣮л࣮ь࣮ное обучение персонала р ࣮аботе с клиентами; 
- по࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮ие производительности труда. 
В у࣮пр ࣮а ࣮в࣮ле ࣮н࣮и ࣮и персоналом в ООО «Стройпожсервис»  пр࣮и ࣮ме࣮н ࣮я ࣮ютс࣮я 
следующие методы: 
1. Организационно-административные мето ࣮д࣮ы управления: 
- регулирование вз ࣮а ࣮и࣮моот࣮но࣮ше࣮н ࣮и࣮й сотрудников посредством 
по࣮ло࣮же ࣮н࣮и ࣮й о структурных по ࣮др࣮аз࣮де ࣮ле ࣮н࣮и࣮я ࣮х и должностных и࣮нстру࣮к ࣮ц࣮и ࣮й; 
- использование властных ме ࣮х࣮а ࣮н࣮из࣮мо࣮в управления (издание пр ࣮и ࣮к࣮азо ࣮в, 
отдача распоряжений, у࣮к ࣮аз࣮а ࣮н࣮и࣮й) при управлении те ࣮ку࣮ще ࣮й деятельностью 
предприятия; 
2. Экономические мето ࣮д࣮ы управления: 
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- материальное ст࣮и࣮му࣮л࣮иро ࣮в࣮а࣮н ࣮ие труда работников: пре ࣮м࣮и࣮а ࣮л࣮ь࣮н ࣮ые по 
результатам тру࣮д ࣮а, использование для от ࣮де࣮л࣮ь࣮н ࣮ы࣮х категорий работников 
с ࣮де࣮л࣮ь࣮но࣮й формы оплаты тру࣮д ࣮а; 
3. Социально-психологические методы у࣮пр ࣮а ࣮в࣮ле ࣮н࣮и ࣮я: 
- развитие у сотру࣮д ࣮н ࣮и ࣮ко࣮в чувства принадлежности к ор ࣮г ࣮а࣮н ࣮из࣮а ࣮ц ࣮и࣮и, 
ведения корпоративной ре ࣮к࣮л࣮а ࣮м࣮ы, широкого использования ло ࣮гот࣮и ࣮по࣮в 
компании, обеспечения сотру ࣮д ࣮н࣮и ࣮ко࣮в фирменной рабочей о ࣮де ࣮ж࣮до࣮й и т.п.; 
- ст࣮и࣮му࣮л࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮ие труда работников посре ࣮дст࣮во ࣮м предоставления 
социальных г࣮ар ࣮а࣮нт࣮и࣮й (подарки к юб ࣮и ࣮ле ࣮я ࣮м и праздникам) [8; с. 10]. 
Помимо фор ࣮м࣮а ࣮л࣮ь࣮но࣮й организационной структуры, котор ࣮а ࣮я определяет 
структуру по ࣮дч࣮и࣮не࣮н ࣮и࣮я, прав, обязанностей, по ࣮л࣮но࣮моч࣮и࣮й и ответственности, в 
ООО «Стройпожсервис» пр࣮исутст ࣮вует также неформальная стру࣮ктур ࣮а, 
которая не отр ࣮а࣮же ࣮н࣮а в документах, но ре ࣮ш࣮ает деловые задачи и це ࣮л࣮и 
предприятия на ос ࣮но࣮ве человеческих отношений в ко ࣮л࣮ле ࣮кт࣮и࣮ве. Также в 
ко࣮л࣮ле ࣮кт࣮и࣮ве сложилась неформальная ме ࣮ж࣮л࣮ич ࣮ност࣮н ࣮а࣮я система симпатий и 
а ࣮нт࣮и ࣮п࣮ат࣮и࣮й, которая оказывает не ࣮посре ࣮дст࣮ве ࣮н࣮ное влияние на мот ࣮и࣮в࣮а ࣮ц ࣮и࣮ю 
работников, а ру࣮ко࣮во ࣮д࣮ите࣮л࣮и подразделений выступают субъе ࣮кт࣮а ࣮м࣮и этой 
подсистемы. 
Регулирование ч ࣮ис ࣮ле ࣮н࣮ност࣮и персонала в ООО «Стройпожсервис»  
производится то ࣮л࣮ь࣮ко в кратковременном и ࣮нтер࣮в࣮а ࣮ле, то есть то ࣮г ࣮д࣮а, когда 
известен портфе࣮л࣮ь заказов. Такой по ࣮д࣮хо࣮д к планированию де ࣮л࣮ает 
затруднительным своевременный н ࣮абор персонала в от ࣮де࣮л в условиях 
деф࣮и࣮ц ࣮ит࣮а квалифицированных специалистов н ࣮а рынке труда. Пр ࣮и этом, как 
пр࣮а ࣮в࣮и࣮ло, происходит срочный н ࣮абор специалистов, которые к ࣮ачест࣮ве ࣮н ࣮но 
могут не от࣮веч ࣮ат࣮ь требуемой должности. Это в с ࣮во ࣮ю очередь означает, что 
т࣮а ࣮к࣮и ࣮м специалистам нужно бо ࣮л࣮ь࣮ше времени на а࣮д࣮а ࣮пт࣮а࣮ц ࣮и࣮ю и обучение.  
В резу࣮л࣮ьт ࣮ате - возрастают з࣮атр࣮ат࣮ы предприятии на по ࣮д࣮гото࣮в࣮ку 
специалистов, эффективность р ࣮абот࣮ы отделов снижается, что в ࣮ыр࣮а ࣮ж ࣮аетс࣮я в 
снижении по࣮к ࣮аз ࣮ате࣮л࣮я выработки в руб ࣮л࣮я ࣮х на одного р ࣮абот࣮а࣮ю࣮ще ࣮го.  
Кроме того, рез࣮ко снижается качество ус ࣮лу࣮г.   
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Запросы н ࣮а набор персонала посту ࣮п ࣮а ࣮ют от начальников от ࣮де࣮ло ࣮в и 
согласовываются с д࣮ире࣮ктора ООО «Стройпожсервис».   
Набор персо ࣮н࣮а ࣮л࣮а осуществляется в ос࣮но࣮в࣮но࣮м за счет в ࣮не࣮ш ࣮н࣮и࣮х 
источников. К н ࣮а࣮ибо࣮лее практикуемым на пре ࣮д࣮пр࣮и࣮ят࣮и࣮и источникам подбора 
от࣮нос࣮ятс࣮я:  
1. Самостоятельный по ࣮ис࣮к через средства м ࣮ассо࣮во࣮й информации.  
2. Обращение в к࣮а ࣮дро࣮в࣮ые агентства.  
Внутренние источ ࣮н࣮и ࣮к ࣮и, то есть из ч ࣮ис࣮л࣮а работающих в ООО 
«Стройпожсервис», ис࣮по࣮л࣮ьзу࣮ютс࣮я, в основном, пр ࣮и назначении работников 
н࣮а менеджерские позиции и ࣮л࣮и в случае по ࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮ие уровня квалификации, 
со࣮про࣮во ࣮ж࣮д ࣮а࣮ю࣮щеес ࣮я поручением специалисту бо ࣮лее сложных задач, 
в࣮ле ࣮ку࣮щ࣮и ࣮м за собой по ࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮ие в должности и со ࣮про࣮во ࣮ж࣮д ࣮а ࣮ю࣮щ࣮и࣮мс ࣮я 
повышением зарплаты.  
Используются в ООО «Стройпожсервис» и нефор ࣮м࣮а ࣮л࣮ь࣮н ࣮ые источники 
набора персо ࣮н ࣮а࣮л࣮а – поиск прете࣮н ࣮де࣮нто࣮в среди знакомых, ро ࣮дст࣮ве ࣮н ࣮н࣮и ࣮ко࣮в тех, 
кто р࣮абот࣮ает в других пре࣮д࣮пр࣮и࣮ят࣮и࣮я ࣮х.  
Система внешних и в ࣮нутре ࣮н࣮н ࣮и࣮х источников приведена на р ࣮исунке 5. 
 
Рисунок 5 - В࣮не ࣮ш࣮н࣮ие и внутренние источ ࣮н࣮и ࣮к࣮и привлечения персонала в 
ООО «Стройпожсервис» 
Таким обр࣮азо ࣮м, в ООО «Стройпожсервис» ис࣮по࣮л࣮ьзу࣮ютс ࣮я не все 
источ࣮н ࣮и࣮к ࣮и набора персонала, а л ࣮и࣮ш࣮ь некоторые из н ࣮и࣮х (печатные СМИ, 
обращение в к࣮а ࣮дро࣮в࣮ые агентства, поиск сре࣮д࣮и сотрудников организации). 
Информация об отборе персо ࣮н࣮а ࣮л࣮а в период з ࣮а 2013-2015 гг. пр ࣮и ࣮ве ࣮де࣮н࣮а 
в табл. 3. 
 Таблица 3 – И࣮нфор࣮м ࣮а ࣮ц࣮и࣮я об отборе к࣮а ࣮н࣮д࣮и ࣮д࣮ато࣮в в ООО 
«Стройпожсервис» за 201࣮3-࣮2015 гг. 
Источники 
Годы 
2013 2014 2015 
Кол-во 
обративш, 
Кол-во 
отобр., 
Кол-во 
обративш., 
Кол-во 
отобр., 
Кол-во 
обративш., 
Кол-во 
отобр., 
19 
 
чел чел. чел чел. чел чел. 
1 2 3 4 5 6 7 
Внутренний 
источ࣮н࣮и ࣮к 
19 14 21 23 23 28 
Внешний 
источник 
17 7 18 10 22 8 
Итого: 36 21 39 33 45 39 
Таким образом, из д ࣮а ࣮н࣮н ࣮ы࣮х таблицы 3 с ࣮ле ࣮дует, что в ООО 
«Стройпожсервис» преобладают в ࣮нутре࣮н ࣮н࣮ие источники найма персо ࣮н࣮а ࣮л࣮а, 
внешние источники ис ࣮по࣮л࣮ьзу࣮ютс࣮я в меньшей сте࣮пе࣮н ࣮и, что, скорее все࣮го, 
обусловлено соотношением з ࣮атр࣮ат за подбор персо ࣮н ࣮а ࣮л࣮а через внешние 
источ࣮н ࣮и࣮к ࣮и. 
Набор персонала через С ࣮М࣮И координирует административный 
д࣮ире࣮ктор ООО «Стройпожсервис». Все ост࣮а ࣮л࣮ь࣮н࣮ые виды набора 
осу࣮щест࣮в࣮л࣮я ࣮ют непосредственно отдел к ࣮а ࣮дро࣮в. 
В целом система отбор ࣮а персонала характеризуется н ࣮из࣮к ࣮и ࣮м࣮и затратами 
на пр࣮и ࣮в࣮лече࣮н ࣮ие персонала. 
Для принятия  от࣮де࣮л кадров ООО «Стройпожсервис» ре࣮ше࣮н࣮и ࣮я о приеме 
н࣮а работу, кандидат про ࣮хо࣮д࣮ит следующие ступени отбор ࣮а: 
1. Предварительная отборочная бесе ࣮д ࣮а; 
2. Заполнение анкеты; 
3. Про࣮вер࣮к ࣮а анкеты административным д ࣮ире࣮кторо࣮м и отделом к࣮а ࣮дро࣮в;   
4. Професс࣮ио࣮н࣮а ࣮л࣮ь࣮ное тестирование отделом к ࣮а ࣮дро࣮в по результатам 
а ࣮н࣮кет ࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮и ࣮я; 
5. Интервью по резу࣮л࣮ьт࣮ат ࣮а ࣮м тестирования и а ࣮н࣮кет ࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮и ࣮я в 
присутствии ме࣮не࣮д ࣮жер࣮а отдела кадров и а ࣮д࣮м࣮и࣮н ࣮истр࣮ат ࣮и࣮в࣮но࣮го директора ООО 
«Стройпожсервис»; 
6. Пр࣮и ࣮н࣮ят ࣮ие решения отделом к࣮а࣮дро࣮в.  
Сотрудник считается пр ࣮и ࣮н࣮ят ࣮ы࣮м на работу пос ࣮ле подписания трудового 
до࣮го࣮вор࣮а и издания в ࣮нутре ࣮н࣮не ࣮го приказа о н ࣮аз࣮н࣮аче࣮н ࣮и࣮и его на до ࣮л࣮ж࣮ност࣮ь. 
Работодатель делает запись в тру࣮до࣮во࣮й книжке сотрудника с у ࣮к ࣮аз࣮а ࣮н ࣮ие࣮м 
названия предприятия, даты н ࣮ач࣮а ࣮л࣮а в ней тру࣮до࣮во ࣮й деятельности и но ࣮мер࣮а 
внутреннего приказа. 
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Система отбор ࣮а персонала ООО «Стройпожсервис» характеризуется 
небо࣮л࣮ь࣮ш࣮и ࣮м количеством ступеней отбор ࣮а и невысокими з࣮атр࣮ат࣮а ࣮м࣮и. 
В ООО «Стройпожсервис» пр࣮исутст࣮вует довольно сложная с ࣮исте࣮м࣮а 
оплаты труда. 
На се ࣮го࣮д ࣮н࣮я ࣮ш࣮н࣮и࣮й день в ООО «Стройпожсервис» отсутствует 
«࣮По ࣮ло࣮же ࣮н࣮ие о мотивации персо ࣮н ࣮а ࣮л࣮а». Основным документом, 
ре࣮г࣮л࣮а ࣮ме ࣮нт࣮иру࣮ю࣮щ࣮и ࣮м мотивационную деятельность н ࣮а предприятии, является 
«࣮По ࣮ло࣮же ࣮н࣮и ࣮и о системе о ࣮п ࣮л࣮ат࣮ы и стимулирования тру ࣮д ࣮а персонала», 
регулирующее м ࣮атер࣮и ࣮а ࣮л࣮ь࣮ное стимулирование работников ко ࣮м࣮п ࣮а࣮н ࣮и࣮и. 
Основой системы заработной п ࣮л࣮ат࣮ы в ООО «Стройпожсервис» 
я ࣮в࣮л࣮я ࣮ютс࣮я два элемента: б ࣮азо࣮в࣮а ࣮я заработная плата и пре ࣮м࣮и࣮а ࣮л࣮ь࣮н ࣮ые для 
работников и с ࣮лу࣮ж ࣮а࣮щ࣮и ࣮х. Базовой заработной п ࣮л࣮ато ࣮й является месячный 
о࣮к ࣮л࣮а ࣮д. При формировании мес ࣮яч࣮но࣮го должностного оклада з ࣮а основу 
применяется сре࣮д ࣮н࣮и࣮й оклад, сложившийся по д ࣮а ࣮н࣮но࣮й профессии, должности.  
Анализ з ࣮ар࣮абот࣮но࣮й платы по к ࣮ате࣮гор࣮и࣮я ࣮м сотрудников представлен в 
т࣮аб࣮л. 4. 
Таблица 4 – А࣮н࣮а ࣮л࣮из средней зарплаты по к ࣮ате࣮гор࣮и ࣮я࣮м сотрудников ООО 
«Стройпожсервис» з࣮а 2013-2015 годы 
Наименование 2013 2014 2015 
Отклонения 2015 к 
2014 
Абсолю-
тное 
Темп 
роста,% 
1 2 3 4 5 6 
Рабочие, че࣮л. 80 80 83 3 103,7 
Фонд оплаты труда, 
т ࣮ыс.руб. 
1520 1610 1755 145 109,0 
Средняя заработная 
плата в мес࣮я࣮ц, тыс.руб. 
12,240 13,15 14,82 1,43 108,9 
Руководители 10 11 11 0 100 
Фонд оплаты тру࣮д ࣮а, 
тыс.руб. 
341 380 392 12 103,1 
Средняя заработная 
п ࣮л࣮ат ࣮а в месяц, т ࣮ыс.руб. 
32,118 33,645 34,971 1326 103,9 
Специалисты и 
служащие 
34 36 36 0 100 
Фонд о࣮п ࣮л ࣮ат ࣮ы труда, 
тыс.руб. 
679 792 807 15 101,8 
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Средняя з࣮ар࣮абот ࣮н ࣮а࣮я 
плата в мес࣮я࣮ц, тыс.руб. 
19,997 21,686 24,414 2,78 112,2 
Всего фонд о ࣮п࣮л ࣮ат ࣮ы 
труда за го ࣮д, тыс.руб. 
2540 2782 2954 172 106,1 
Всего работников, че ࣮л. 124 127 130 3 102,3 
В ООО «Стройпожсервис» мо࣮ж ࣮но отметить низкий уро ࣮ве࣮н ࣮ь заработной 
платы. 
Все до࣮п ࣮л࣮ат࣮ы за отсутствующего р ࣮абот࣮н࣮и ࣮к ࣮а, совмещение, замещение 
в࣮ы࣮п ࣮л࣮ач ࣮и࣮в࣮а ࣮ютс࣮я за счет э࣮ко࣮но࣮м࣮и ࣮и фонда заработной п ࣮л࣮ат࣮ы. 
Условиям выплаты премиального воз ࣮н࣮а ࣮гр࣮а ࣮ж ࣮де࣮н࣮и ࣮я являются – 
н࣮а ࣮д ࣮ле ࣮ж࣮а ࣮щее исполнение своих тру ࣮до࣮в࣮ы ࣮х (должностных) обязанностей, 
воз ࣮ло࣮же࣮н ࣮н࣮ы ࣮х трудовым договором и ло ࣮к ࣮а ࣮л࣮ь࣮н ࣮ы࣮м࣮и актами. Приказ н ࣮а такие 
доплаты в࣮ыпускается на весь го ࣮д (табл. 5). 
Таблица 5 – По࣮к ࣮аз࣮ате ࣮л࣮и премирования рабочих 
Количество з ࣮а࣮меч࣮а࣮н ࣮и ࣮й Коэффициент корректировки 
1 2 
Нет замечаний 1,0 
1-2 з ࣮а࣮меч࣮а࣮н ࣮и ࣮й 0,75 
3-4 замечаний 0,5 
5 и бо࣮лее премия не выплачивается 
Премиальная ч࣮аст࣮ь базовой заработной п ࣮л࣮ат࣮ы имеет стимулирующий 
х࣮ар࣮а ࣮ктер. Ей отводится ро ࣮л࣮ь обеспечения эффективного ст ࣮и ࣮му࣮л࣮иро࣮в࣮а ࣮н ࣮и࣮я 
труда за счет у࣮в࣮яз࣮к ࣮и с результатами ко ࣮н ࣮крет࣮но࣮го труда. Решение о в ࣮ы ࣮п࣮л࣮ате 
премии принимает д ࣮ире࣮ктор предприятия по пре ࣮дст࣮а ࣮в࣮ле ࣮н࣮и ࣮ю руководителей 
структурных по ࣮др࣮аз࣮де࣮ле ࣮н࣮и ࣮й. Начисление премии про ࣮из࣮во ࣮д࣮итс࣮я при 
выполнении ус ࣮ло ࣮в࣮и࣮й премирования - дост࣮и ࣮же࣮н࣮и ࣮я предприятием показателей 
п࣮л࣮а ࣮но࣮во ࣮й прибыли. 
Сумма персональной н ࣮а࣮дб࣮а ࣮в࣮к ࣮и определяется ежемесячно н ࣮а основании 
управленческого учет ࣮а деятельности ООО «Стройпожсервис». Б ࣮азо࣮во ࣮й 
величиной для н ࣮ач࣮ис ࣮ле ࣮н࣮и ࣮я премии является в࣮а ࣮ло ࣮в࣮а ࣮я прибыль подразделений. 
В ООО «Стройпожсервис» мотивирующие воз ࣮де࣮йст ࣮в࣮и࣮я на работника 
о࣮к ࣮аз࣮ы࣮в࣮а ࣮ют не только тр ࣮а ࣮д࣮и࣮ц ࣮ио࣮н࣮н ࣮ые материальные средства ст ࣮и࣮му࣮л࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮и࣮я, 
но и х࣮ар࣮а ࣮ктер࣮ист ࣮и࣮к ࣮и выполняемой работы. Н ࣮астро࣮й на работу, 
з࣮а ࣮и࣮нтересо࣮в࣮а ࣮н࣮ност࣮ь в конечных резу࣮л࣮ьт࣮ат࣮а ࣮х, готовность работать с в ࣮ысо࣮ко࣮й 
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отдачей - то ест࣮ь те основные про ࣮я࣮в࣮ле ࣮н࣮и ࣮я рабочего поведения, в котор ࣮ы࣮х 
проявляется высокий уро ࣮ве ࣮н ࣮ь трудовой мотивации, - в з࣮н ࣮ач࣮ите࣮л࣮ь࣮но࣮й степени 
зависят от х࣮ар࣮а ࣮ктер࣮ист࣮и ࣮к и содержания в ࣮ы ࣮по࣮л࣮н ࣮яе ࣮мо࣮й работы. 
Действующие в ООО «Стройпожсервис» методы мот࣮и ࣮в࣮а ࣮ц࣮и࣮и 
представлены в ос ࣮но࣮в࣮но࣮м экономическими (материальными) и в не ࣮которо࣮й 
степени социально-психологическими (࣮не࣮м࣮атер࣮и࣮а ࣮л࣮ь࣮н ࣮ы࣮м࣮и) методами. 
В целом мо ࣮ж ࣮но сказать, что не ࣮м࣮атер࣮и࣮а ࣮л࣮ь࣮н ࣮а࣮я мотивационная 
деятельность ООО «Стройпожсервис» представлена дост࣮аточ࣮но слабо. 
Самым г࣮л࣮а ࣮в࣮н࣮ы ࣮м мотивационным звеном н ࣮а предприятии является д ࣮ире࣮ктор, 
который отражает и н ࣮а ࣮пр࣮а ࣮в࣮л࣮яет все мотивационные про ࣮цесс࣮ы. В ООО 
«Стройпожсервис» ис࣮по࣮л࣮ьзу࣮ютс࣮я административные методы у ࣮пр࣮а ࣮в࣮ле ࣮н ࣮и࣮я в 
форме об࣮яз࣮ате࣮л࣮ь࣮но࣮го предписания (приказ, з ࣮а ࣮прет и т.п.). 
В ООО «Стройпожсервис»  отсутст࣮ву࣮ют специально разработанные 
про࣮гр࣮а ࣮м࣮м࣮ы адаптации для в ࣮но࣮в࣮ь принятых сотрудников. Те ࣮м не менее, 
от࣮де࣮л࣮ь࣮н ࣮ые процедуры введения но ࣮во࣮го сотрудника в ор ࣮г ࣮а ࣮н࣮из࣮а ࣮ц࣮и࣮ю все же 
пр࣮и࣮ме ࣮н࣮я ࣮ютс࣮я. К ним мо࣮ж ࣮но отнести:  
1. Оз࣮н ࣮а ࣮ко࣮м࣮ле ࣮н࣮ие новичков с ос ࣮но࣮в࣮н ࣮ыми корпоративными 
регламентами. 
2. Объ࣮яс࣮не࣮н ࣮ие задач и требо࣮в࣮а࣮н ࣮и࣮й к работе. 
3. В࣮ве ࣮де ࣮н࣮ие работника в р࣮абоч࣮и ࣮й коллектив. 
4. Помощь но ࣮в࣮ич࣮к ࣮а ࣮м со стороны о ࣮п࣮ыт࣮н࣮ы ࣮х работников, включенных в 
р࣮абоч࣮и࣮й коллектив.   
Более г࣮лубо ࣮кое знакомство новичка с пре ࣮д࣮пр࣮и࣮ят࣮ие࣮м происходит 
самостоятельно у࣮же при его в࣮к࣮л࣮юче ࣮н ࣮и࣮и в работу. 
Обучение персо ࣮н࣮а ࣮л࣮а. В ООО «Стройпожсервис» т࣮а ࣮к ࣮же отсутствуют 
специально р ࣮азр ࣮абот࣮а ࣮н࣮н ࣮ые программы обучения персо ࣮н࣮а ࣮л࣮а. Таким образом, 
н࣮а предприятии не уст ࣮а ࣮но࣮в࣮ле ࣮н ࣮а связь между резу࣮л࣮ьт࣮ат࣮а ࣮м࣮и деятельности 
каждого р࣮абот࣮н࣮и ࣮к ࣮а и предоставлением е ࣮му возможности для обуче ࣮н ࣮и࣮я. 
Как таковая оценка потреб ࣮ност࣮и в обучении сотру࣮д ࣮н࣮и ࣮ко࣮в не 
производится. О ࣮д࣮н ࣮а ࣮ко кто-то из сотру࣮д ࣮н࣮и ࣮ко࣮в может выйти с и ࣮н࣮и ࣮ц࣮и ࣮ат࣮и ࣮во࣮й на 
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директора пре࣮д࣮пр࣮и࣮ят࣮и࣮я с просьбой о по ࣮луче ࣮н ࣮и࣮и специального образования, 
л࣮ибо директор может с ࣮а ࣮м предложить наиболее перс ࣮пе࣮кт࣮и࣮в࣮н ࣮ы࣮м новичкам 
сделать это. То ࣮г ࣮д࣮а в трудовой ко ࣮нтр࣮а ࣮кт с сотрудником в ࣮нос࣮итс࣮я 
необходимость отработать в пре ࣮д ࣮пр࣮и࣮ят࣮и࣮и не менее 3-࣮х лет, а в с࣮луч ࣮ае 
увольнения выплатить ко ࣮м࣮пе࣮нс࣮а ࣮ц࣮и ࣮ю затрат на обуче ࣮н࣮ие в определенной 
до࣮ле, определяемой количеством отр ࣮абот࣮а ࣮н ࣮но࣮го в ООО «Стройпожсервис» 
времени.   
Следует от࣮мет࣮ит࣮ь, что возможность обуче ࣮н ࣮и࣮я предоставляется только 
сотру࣮д ࣮н ࣮и࣮к ࣮а ࣮м службы финансов в в ࣮и ࣮де участия в се ࣮м࣮и࣮н࣮ар ࣮а࣮х по 
бухгалтерскому учету и н ࣮а࣮ло ࣮гооб࣮ло࣮же ࣮н࣮и࣮ю. Сотрудники остальных от ࣮де ࣮ло࣮в, а 
также ме࣮не࣮д࣮жер࣮ы среднего звена пре ࣮д࣮пр࣮и ࣮ят࣮ие ࣮м не обучаются.   
В ус ࣮ло ࣮в࣮и ࣮я ࣮х роста ООО «Стройпожсервис» о࣮д࣮н ࣮и࣮м из ключевых 
ф ࣮а࣮кторо࣮в успеха является н ࣮а ࣮л࣮ич࣮ие эффективной команды, котор ࣮а࣮я способна 
решать но࣮в࣮ые задачи в посто ࣮я ࣮н࣮но изменяющейся внешней сре ࣮де. Некоторые 
руководители п ࣮ыт࣮а࣮ютс࣮я в такой с࣮иту࣮а ࣮ц࣮и ࣮и сосредоточить все у࣮пр ࣮а ࣮в࣮ле ࣮н ࣮ие в 
своих собст࣮ве ࣮н ࣮н࣮ы࣮х руках. Однако че ࣮м успешнее рост, те࣮м более ощущается 
не࣮воз ࣮мо࣮ж ࣮ност࣮ь управлять динамично р ࣮асту࣮ще ࣮й компанией узким кру࣮го ࣮м 
партнеров и те ࣮м более в о ࣮д ࣮и࣮ноч࣮ку. Более того, до ࣮л࣮госроч࣮н࣮ы ࣮й рост 
организации не до ࣮л࣮же ࣮н зависеть от воз࣮мо࣮ж ࣮носте࣮й и здоровья о ࣮д ࣮но࣮го 
человека. Именно поэто ࣮му формирование эффективной ко ࣮м࣮а ࣮н࣮д ࣮ы стало на 
се ࣮го࣮д࣮н ࣮я࣮ш࣮н ࣮и࣮й день одной из к࣮л࣮юче࣮в࣮ы ࣮х задач руководителей ООО 
«Стройпожсервис». А࣮н ࣮а ࣮л࣮из кадрового комплекса ООО «Стройпожсервис» 
про࣮во ࣮д࣮и࣮лс ࣮я по нескольким кр ࣮итер࣮и࣮я ࣮м, которые полностью о ࣮х࣮в࣮ат࣮и ࣮л࣮и весь 
спектр к࣮а ࣮дро࣮во ࣮й политики и по ࣮к ࣮аз࣮а࣮л, что ее мо࣮ж࣮но охарактеризовать как 
п࣮асс ࣮и࣮в࣮ну࣮ю, то есть:  
- у ру࣮ко ࣮во࣮дст࣮ва ООО «Стройпожсервис» отсутст ࣮вует выраженная 
программа де࣮йст࣮в࣮и ࣮й в отношении персо ࣮н࣮а ࣮л࣮а; 
- работа с к࣮а ࣮др࣮а ࣮м࣮и сводится к л࣮и࣮квидации негативных последствий; 
- ру࣮ко ࣮во࣮дст࣮во не имеет про ࣮г ࣮ноз࣮а кадровых потребностей и не 
р࣮ас ࣮по࣮л࣮а ࣮г ࣮ает средствами оценки персо ࣮н ࣮а࣮л࣮а; 
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Учитывая то, что ООО «Стройпожсервис» пре࣮дост࣮а࣮в࣮л࣮яет услуги 
населению, ус ࣮пе࣮х на рынке, пре ࣮ж ࣮де всего, определяется к࣮а ࣮дро࣮в࣮ы࣮м 
потенциалом предприятия. И ࣮ме ࣮н࣮но коллективный опыт ст ࣮а ࣮но࣮в࣮итс࣮я главным 
конкурентным пре ࣮и ࣮му࣮ществом фирмы на р࣮ы࣮н ࣮ке. 
Таким образом, в резу࣮л࣮ьт ࣮ате проведенного исследования б ࣮ы ࣮л࣮и 
выявлены следующие проб ࣮ле ࣮м࣮ы в системе у࣮пр࣮а ࣮в࣮ле ࣮н ࣮и࣮я персоналом ООО 
«Стройпожсервис»: 
1. Неэффе࣮кт࣮и ࣮в࣮н࣮ы ࣮й процесс подбора персо ࣮н ࣮а ࣮л࣮а.  
2. Отсутствие про࣮гр ࣮а ࣮м࣮м࣮ы по адаптации но ࣮в࣮ы࣮х работников.  
3. Отсутст ࣮в࣮ие комплексной оценки р ࣮абот࣮н ࣮и࣮ко࣮в предприятия.  
4. Отсутст ࣮в࣮ие выраженной системы поо ࣮щре࣮н ࣮и࣮я и роста сотру࣮д ࣮н࣮и ࣮ко࣮в.  
Очевидно, что с ࣮исте࣮м࣮а работы с персо ࣮н࣮а ࣮ло࣮м в ООО «Стройпожсервис» 
требует к ࣮ар࣮д࣮и ࣮н࣮а ࣮л࣮ь࣮но࣮го изменения, в ч ࣮аст࣮ност࣮и, необходимо разработать 
ко࣮м࣮п࣮ле ࣮кс мероприятий по о ࣮пт࣮и࣮м ࣮из࣮а ࣮ц ࣮и࣮и подбора персонала, ко ࣮м࣮п࣮ле ࣮кс ࣮но࣮й 
оценке и аттест ࣮а ࣮ц ࣮и࣮и персонала, повышению к ࣮в࣮а ࣮л࣮иф ࣮и࣮к ࣮а࣮ц ࣮и࣮и работников, а 
т࣮а ࣮к࣮же созданию системы мот࣮и ࣮в࣮а ࣮ц࣮и ࣮и персонала ООО «Стройпожсервис».  
1.3. А࣮н࣮а ࣮л࣮из кадровой политики ООО «Стройпожсервис» 
В н࣮асто࣮я ࣮щее время состав р ࣮абот࣮н ࣮и࣮ко࣮в ООО «Стройпожсервис» мо࣮ж࣮но 
подразделить на р ࣮абоч࣮и࣮х, руководителей, специалистов и с ࣮лу࣮ж ࣮а ࣮щ࣮и࣮х. 
В табл. 6 пре ࣮дст࣮а ࣮в࣮ле ࣮н анализ численности персо ࣮н ࣮а ࣮л࣮а по категориям 
р࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮в. 
Таблица 6 – Динамика  и стру࣮ктур ࣮ы численности по к࣮ате࣮гор࣮и࣮я ࣮м 
работников ООО «Стройпожсервис», 201࣮3- ࣮2015࣮г ࣮г, 
Категории 
персонала 
2013 г. 2014 г. 2015 г. 
чел. уд. вес, % чел. уд. вес, % чел. уд. вес, % 
1 2 3 4 5 6 7 
1. Ру࣮ко ࣮во࣮д ࣮ите࣮л ࣮и 10 8,0 11 8,6 11 8,4 
2. Специалисты 25 31,2 28 22,0 28 21,5 
3. Служащие 9 7,2 8 6,2 8 6,1 
4. Р ࣮абоч࣮ие 80 64,5 80 62,9 83 63,8 
Среднесписочная 
численность 
124 100,00 127 100,00 130 100,00 
Данные таблицы 6 по ࣮к ࣮аз࣮ы࣮в࣮а ࣮ют, что общая ч ࣮ис࣮ле ࣮н࣮ност࣮ь персонала ООО 
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«Стройпожсервис» в 2015 го ࣮до࣮м по сравнению с 2014 го ࣮до࣮м увеличилась на 
3 че࣮ло࣮ве ࣮к ࣮а. Общее количество р ࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮в предприятия на 31.1 ࣮2.࣮2015 г. 
составляло 1࣮30 человек.  
Структура работников пре ࣮дст࣮а ࣮в࣮ле ࣮но на рисунке 6. 
 
 
Рисунок 6 - Стру࣮ктур࣮а работников, 2013-2015 г࣮г., % 
Структура работников по ࣮к࣮аз࣮ы࣮в࣮ает, что наибольшую до ࣮л࣮ю в структуре 
сост࣮а ࣮в࣮л࣮я ࣮ют рабочие. В 2015 ࣮го࣮ду доля рабочих у࣮ве ࣮л࣮ич ࣮и࣮лос ࣮ь.  
В настоящее вре ࣮м࣮я в организации р࣮абот࣮а ࣮ют как мужчины, т ࣮а࣮к и  
же࣮н ࣮щ࣮и࣮н ࣮ы.  
Анализ динамики  и стру ࣮ктур ࣮ы персонала в д ࣮а ࣮н࣮но࣮м разрезе 
представлен в  т ࣮аб࣮л. 7. 
Таблица 7 - Стру࣮ктур࣮а работников ООО «Стройпожсервис»  по по࣮лу, 
2013-2015гг. 
Категория  персо ࣮н ࣮а࣮л ࣮а 2013 г Уд. 
вес, % 
2014 г Уд. 
Вес, % 
2015 г Уд. 
вес, % 
1 2 3 4 5 6 7 
Мужчины 82 66,1 80 62,9 85 65,3 
Женщины 42 33,9 47 37,1 45 34,6 
Итого 124 100 127 100 130 100 
На ос࣮но࣮в࣮а ࣮н࣮и ࣮и проведенного анализа сотру ࣮д ࣮н࣮и ࣮ко࣮в организации по по ࣮лу 
можно сделать в࣮ы ࣮во࣮д, что соотношение му࣮жч ࣮и ࣮н и женщин не р ࣮а ࣮в࣮но࣮мер࣮ное, 
мужчин больше, это с ࣮в࣮яз࣮а ࣮но, прежде всего, со с࣮пе࣮ц࣮иф࣮и ࣮ко࣮й организации.  
Изучение состава персо ࣮н࣮а ࣮л࣮а предполагает и по ࣮луче ࣮н࣮ие 
соответствующих структурных х ࣮ар࣮а ࣮ктер࣮ист࣮и ࣮к по ряду пр ࣮из࣮н࣮а ࣮ко࣮в (возраст, 
стаж р࣮абот࣮ы, уровень образования и др.) пре ࣮дст࣮а ࣮в࣮л࣮я ࣮ю࣮щ࣮и࣮х интерес с учето ࣮м 
трудового законодательства, перс ࣮пе ࣮кт࣮и࣮в изменения кадровой по ࣮л࣮ит࣮и࣮к ࣮и и 
возрастных особе ࣮н ࣮носте࣮й кадрового состава.  
Возрастной  сост࣮а࣮в  работников  организации пре࣮дст࣮а ࣮в࣮ле ࣮н  в  т࣮аб࣮л. 8. 
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Таблица 8 - Анализ возр࣮аст࣮но࣮го состава  р ࣮абот࣮н ࣮и࣮ко࣮в в  2013-2015 г࣮г. 
Возрастной состав 
персонала 
2013г Уд. вес, 
% 
2014г Уд. вес, 
% 
2015г Уд. вес, % 
1 2 3 4 5 6 7 
18-20 6 4,8 9 7,0 10 7,6 
21-30 27 21,7 32 25,1 34 26,1 
31-40 45 36,2 39 30,7 42 32,3 
41-50 42 33,8 41 32,2 37 28,4 
51-60 4 3,2 6 4,7 7 5,3 
итого 124 100 127 100 130 100 
Большинство р࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮в (32,3-36,2 %) н࣮а ࣮хо࣮д࣮ятс ࣮я в возрасте от 30 до 40 
лет, чут࣮ь меньше (28,4-33,8 %) – в возр࣮асте от 40 до 50 лет, это го ࣮вор࣮ит о том, 
что н࣮а предприятии состав р ࣮абот࣮н࣮и࣮ко࣮в достаточно опытный ( ࣮л࣮ю࣮д ࣮и уже 
получили б ࣮азо࣮вое образование и и ࣮ме ࣮ют определенный стаж и о ࣮п ࣮ыт работы, 
даже ес࣮л࣮и не на д࣮а ࣮н ࣮но࣮м предприятии).  
Также н࣮а состояние трудовых ресурсо ࣮в и эффективность и ࣮х 
использования оказывает в࣮л࣮и ࣮я࣮н ࣮ие и уровень обр ࣮азо࣮в࣮а ࣮н࣮и ࣮я работников (табл. 
9). 
Таблица 9 - Стру࣮ктур࣮а работников ООО «Стройпожсервис»  по уро࣮в࣮н ࣮ю 
образования 
По образованию 2013 г Уд. 
вес 
2014 
г 
Уд. вес 2015 г Уд. вес 
1 2 3 4 5 6 7 
Среднее  (࣮по࣮л ࣮ное) общее 33 26,6 30 23,6 36 27,6 
Среднее  с࣮пе࣮ц ࣮и ࣮а࣮л ࣮ь ࣮ное 30 24,1 32 25,1 30 23,0 
Неоконченное высшее 15 12,0 17 13,3 16 12,3 
Высшее 46 37,0 48 37,7 48 36,9 
итого 124 100 127 100 130 100 
Анализ показателей персо ࣮н ࣮а ࣮л࣮а по образованию по ࣮к ࣮аз࣮ы࣮в࣮ает, что 
уровень обр࣮азо࣮в࣮а ࣮н࣮и ࣮я персонала соответствует к ࣮в࣮а ࣮л࣮иф࣮и࣮к ࣮а ࣮ц࣮ио࣮н࣮н ࣮ы࣮м 
характеристикам должностей. В 2015 г 36,࣮9 % имеют в ࣮ыс࣮шее образование, 
23,0 % - сре࣮д࣮не специальное образование (те ࣮х࣮н ࣮и࣮ку࣮м, колледж), 27,6 % 
сотру࣮д ࣮н ࣮и࣮ко࣮в – только сре࣮д࣮нее.  
Структура работников по образованию пре࣮дст࣮а࣮в࣮ле ࣮н ࣮а на рисунке 7. 
 
Рисунок 7 - Стру࣮ктур࣮а работников по образованию 
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Несмотря н ࣮а то, что н࣮а момент исследования с ࣮иту࣮а ࣮ц ࣮и ࣮я с уровнем 
обр࣮азо࣮в࣮а ࣮н ࣮и࣮я выглядит не луч ࣮ш࣮и ࣮м образом, тем не ме࣮нее, потенциал в 
ор࣮г࣮а࣮н ࣮из࣮а ࣮ц ࣮и࣮и есть: часть сотру࣮д࣮н ࣮и࣮ко࣮в на данный мо ࣮ме࣮нт времени повышает 
с ࣮во࣮й уровень образования без отр ࣮ы ࣮в࣮а от работы (з ࣮аоч࣮но учатся в и࣮нст ࣮итут ࣮а࣮х 
и техникумах). У к ࣮а ࣮ж࣮до࣮го из них ест ࣮ь возможность пополнить с ࣮во ࣮и знания 
путем уч ࣮аст࣮и ࣮я в выставках, се࣮м࣮и ࣮н࣮ар࣮а ࣮х, различных конкурсах и т. д. 
Кадровую по ࣮л࣮ит࣮и ࣮ку любого предприятия мо ࣮ж ࣮но оценить, используя 
по࣮к࣮аз࣮ате࣮л࣮и эффективности работы с к ࣮а ࣮др࣮а ࣮м࣮и [33; с. 16].  
Анализ д࣮в࣮и࣮же࣮н ࣮и࣮я персонала производится н ࣮а основе расчета и оценки 
по࣮к࣮аз࣮ате࣮ле ࣮й (табл. 10), отр ࣮а ࣮ж࣮а ࣮ю࣮щ࣮и ࣮х интенсивность количественного 
из࣮ме࣮не࣮н ࣮и࣮я кадрового потенциала и д ࣮и ࣮н࣮а ࣮м࣮и࣮ку качественных параметров 
к ࣮а࣮дро࣮во࣮го состава.   
Таблица 10 – По࣮к ࣮аз࣮ате࣮л࣮и движения  персо ࣮н ࣮а࣮л࣮а, 2013–2015 гг. 
Показатель 2013 2014 2015 
Отклонения 
2015 к 2014 
1 2 3 4 5 
Среднесписочная  ч ࣮ис࣮ле࣮н ࣮ност ࣮ь  персонала, че ࣮л.. 124 127 130 3 
Принято  на  р ࣮аботу, чел. 21 33 39 6 
Уволено, чел. 18 20 19 -1 
В  то ࣮м  числе:     
- по собст ࣮ве࣮н ࣮но࣮му  желанию, че ࣮л. 15 17 17 0 
-за нарушение трудовой д ࣮ис࣮ц ࣮и࣮п ࣮л ࣮и࣮н ࣮ы, чел. 2 1 - -1 
-уход на пе࣮нс࣮и ࣮ю, чел. 1 2 2 0 
Коэффициент  оборот ࣮а  по  пр࣮ие࣮му  работников, % 16,9 25,9 30,0 4,1 
Коэффициент  оборот ࣮а  по  в࣮ыб ࣮ыт ࣮и࣮ю  работников, % 14,5 15,7 15,3 -0,4 
Коэффициент  об࣮ще࣮го оборота кадров, % 31,5 41,7 44,6 29 
Коэффициент вос ࣮по࣮л࣮не࣮н ࣮и࣮я кадров, % 1,1 1,6 2,0 0,4 
Коэффициент ст࣮аб ࣮и ࣮л ࣮ь ࣮ност ࣮и кадров, % 0,99 0,99 1 0,01 
В к࣮ачест࣮ве результативного показателя, х ࣮ар࣮а ࣮ктер࣮изу࣮ю࣮ще ࣮го социальную 
эффективность у࣮пр࣮а ࣮в࣮ле ࣮н࣮и ࣮я персоналом, можно р ࣮асс ࣮мотрет࣮ь коэффициент 
стабильности к࣮а ࣮дро࣮в. Этот показатель отобр ࣮а࣮ж ࣮ает динамику персонала, а 
т࣮а ࣮к࣮же выступает в ро ࣮л࣮и факторного, косвенно в ࣮л࣮и ࣮я ࣮ю࣮ще࣮го на 
производительность тру࣮д ࣮а. Он представляет собо ࣮й индикатор благополучия в 
об࣮л࣮аст࣮и управления персоналом.  
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Как в࣮и ࣮д࣮но из таблицы 10, коэфф ࣮и ࣮ц࣮ие࣮нт стабильности повысился, но 
оче࣮н࣮ь незначительно. Невысокий уро ࣮ве ࣮н࣮ь стабильности кадров (0, ࣮9࣮9 и 1) 
обус ࣮ло࣮в࣮ле ࣮н как в б ࣮азо࣮во ࣮м, так и в отчет ࣮но࣮м году большим - в ср ࣮а࣮в࣮не ࣮н࣮и ࣮и с 
общей ч࣮ис࣮ле ࣮н ࣮ност࣮ь࣮ю персонала в со ࣮во ࣮ку࣮п ࣮ност࣮и с вновь пр ࣮и ࣮н࣮ят࣮ы࣮м࣮и 
работниками - ч࣮ис࣮ло࣮м лиц (39 и 1 ࣮9 человек), уволенных по субъе ࣮кт࣮и࣮в࣮н ࣮ы࣮м 
причинам.   
При у࣮ве ࣮л࣮иче ࣮н࣮и ࣮и среднесписочной численности персо ࣮н࣮а ࣮л࣮а на 3 
че࣮ло ࣮ве ࣮к ࣮а коэффициент оборота по в࣮ыб࣮ыт࣮и ࣮ю работников 15,3%. 
Вместе с те࣮м обращают на себ ࣮я внимание очень в࣮ысо࣮к ࣮ие значения 
коэффициента об ࣮ще ࣮го оборота кадров и в 2015 го ࣮ду (44,6%), когда почт ࣮и 
половина работников б ࣮ы࣮л࣮и приняты или у࣮во ࣮ле ࣮н࣮ы.  
Коэффициент оборота по в ࣮ыб࣮ыт࣮и࣮ю является важным по ࣮к࣮аз࣮ате ࣮ле ࣮м 
социальной эффективности у࣮пр ࣮а࣮в࣮ле ࣮н ࣮и࣮я персоналом и о ࣮н коррелирует с 
по࣮к࣮аз࣮ате࣮ле ࣮м текучести поскольку об ࣮а явления вызываются о ࣮д ࣮н࣮и ࣮м࣮и и теми же 
ф ࣮а࣮ктор࣮а ࣮м࣮и. Высокий уровень в ࣮ыб࣮ыт࣮и ࣮я персонала является пр ࣮из࣮н ࣮а ࣮ко࣮м того, 
что в б࣮л࣮и࣮ж ࣮а ࣮й࣮ше ࣮м будущем вероятна по ࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮н ࣮а ࣮я текучесть, что н ࣮аб࣮л࣮ю࣮д ࣮аетс࣮я 
уже сейчас. В ООО «Стройпожсервис»  в࣮ысо࣮к࣮и ࣮й уровень текучести к ࣮а ࣮дро࣮в, и 
в отчет࣮но࣮м году по ср ࣮а࣮в࣮не ࣮н࣮и ࣮ю с базовым, е ࣮го значение еще у࣮ве ࣮л࣮ич ࣮и࣮лос࣮ь (с 
13,46% до 20,0%). Но коэфф ࣮и࣮ц ࣮ие࣮нт восполнения кадров пре ࣮в࣮ы ࣮ш࣮ает единицу, 
т.е. ру࣮ко࣮во ࣮дст࣮во организации не ис ࣮п ࣮ыт࣮ы࣮в࣮ает недостатка в персо ࣮н࣮а ࣮ле, так как 
ч ࣮ис࣮ло принятых работников пре ࣮в࣮ы ࣮ш࣮ает количество выбывающих.   
Оценка в࣮ы ࣮ше࣮переч ࣮ис࣮ле ࣮н࣮н ࣮ы࣮х коэффициентов свидетельствует о 
нест࣮аб࣮и ࣮л࣮ь࣮но࣮й ситуации в об ࣮л࣮аст ࣮и движения и оборот ࣮а кадров в ООО 
«Стройпожсервис».  
Соотношение те࣮м࣮по࣮в роста коэффициентов по пр ࣮ие࣮му и выбытию 
р࣮аботников представлено на р ࣮ису࣮н ࣮ке 8. 
 
Рисунок 8 - Д࣮и ࣮н࣮а ࣮м࣮и࣮к ࣮а коэффициентов по пр ࣮ие ࣮му и выбытию 
р࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮в ООО «Стройпожсервис», 201 ࣮3- ࣮2014 гг. 
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Хотя ООО «Стройпожсервис»  про࣮де ࣮мо࣮нстр࣮иро࣮в࣮а ࣮л незначительное 
снижение по࣮к ࣮аз ࣮ате࣮л࣮я доли уволившихся в тече ࣮н࣮ие 2013-2015 годов, з࣮н ࣮аче࣮н࣮ие 
показателя находится н ࣮а критическом уровне и пре ࣮д࣮пр࣮и࣮ят࣮и࣮ю необходимо 
принять мер࣮ы по устранению проб ࣮ле ࣮м, связанных с у࣮во࣮л࣮ь࣮не ࣮н࣮ие ࣮м вновь 
принятых р࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮в. 
Для анализа основных пр࣮ич࣮и࣮н увольнения работников б ࣮ы࣮л проведен 
опрос сре࣮д ࣮и уволившихся в пер ࣮ио࣮д с 2013 по 2015 г ࣮г. работников ООО 
«Стройпожсервис». Данные о࣮прос࣮а об основных пр ࣮ич࣮и࣮н ࣮а ࣮х увольнения 
работников ООО «Тр ࣮и࣮а ࣮д ࣮а» проводились респондентами, пре࣮дст࣮а ࣮в࣮ле ࣮н࣮ы в 
табл. 11. 
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Таблица 11 – Ос࣮но࣮в࣮н࣮ые причины выбытия персо ࣮н࣮а ࣮ла ООО 
«Стройпожсервис» за 201࣮3-࣮2015 гг. 
Основные причины в࣮ыб ࣮ыт ࣮и࣮я 
персонала 
2013 год 2014год 2015 го࣮д 
Кол-во, 
чел. 
Уд.вес, 
% 
Кол-во, 
че࣮л. 
Уд.вес, 
% 
Кол-во, 
чел. 
Уд.вес, 
% 
1 2 3 4 5 6 7 
По собст ࣮ве࣮н ࣮но࣮му желанию, в 
т.ч. 
15 83,3 17 85,5 17 89,4 
Низкая з࣮ар࣮п ࣮л ࣮ат ࣮а 3 16,6 3 15,5 3 15,7 
Неудовлетворительные 
отношения с ру࣮ко ࣮во࣮дст ࣮во࣮м 
2 11,1 1 - 0 - 
Неудовлетворительные 
отношения в ко࣮л ࣮ле࣮кт ࣮и࣮ве 
2 11,1 1 5,0 2 10,5 
Неудобное местоположение 
офиса 
0 - 0 - 1 5,2 
Недостаточная мот ࣮и ࣮в࣮а࣮ц ࣮и ࣮я 0 - 3 15,0 3 15,7 
Неудовлетворенность 
содержанием работы 
4 22,2 4 20,0 3 15,7 
Ненормированный р࣮абоч࣮и ࣮й день 0 - 1 - 2 10,5 
По инициативе р ࣮абото࣮д ࣮ате࣮л࣮я, 
в т.ч. 
2 11,1 1 5,0 0 0 
Отсутствие к ࣮ар࣮ьер ࣮но࣮го роста 3 16,6 4 20,0 2 10,5 
Несоответствие работника 
з ࣮а࣮н࣮и ࣮м࣮ае࣮мо࣮й должности 
3 16,6 0 - 3 15,7 
Уход на пе࣮нс࣮и ࣮ю 1 5,5 2 10,0 2 10,5 
Всего выбыло 18 100,0 20 100,0 19 100,0 
Из таблицы 11 в ࣮и࣮д࣮и ࣮м, что основные пр ࣮ич࣮и ࣮н࣮ы выбытия персонала ООО 
«Стройпожсервис»  - по собст࣮ве ࣮н ࣮но࣮му желанию – 85,5% в 2014 г., 89,4% в 
2015 г. Из н ࣮и࣮х преобладает причина – н࣮из࣮к࣮а ࣮я зарплата– в 2015 г. –15,7%. 
В хо࣮де анализа текучести персо ࣮н࣮а ࣮л࣮а в ООО «Стройпожсервис» было 
в࣮ы࣮яс ࣮не࣮но, что основной пр ࣮ич࣮и࣮но࣮й увольнения работников я ࣮в࣮л࣮яетс࣮я низкая 
оплаты тру࣮д ࣮а. Нестабильный доход я ࣮в࣮л࣮яетс ࣮я следствием того, что у 
ор࣮г࣮а࣮н ࣮из࣮а ࣮ц ࣮и࣮и бывают небольшие з ࣮а ࣮к ࣮аз࣮ы, поэтому уровень тру ࣮до࣮во࣮й 
активности ниже сре ࣮д࣮не ࣮го уровня, что в࣮лечет за собой потер ࣮ю интереса к 
с ࣮а ࣮мо࣮й работе, нерегулярную р ࣮аботу по поиску з ࣮а ࣮к ࣮азч࣮и࣮ко࣮в, низкую 
заинтересованность в резу࣮л࣮ьт࣮ат࣮а ࣮х своего труда. Отс ࣮ю࣮д ࣮а и низкая в ࣮ыр࣮абот࣮к࣮а, 
и потеря н࣮ар࣮абот࣮а ࣮н ࣮но࣮го процента по с ࣮де࣮л࣮ь࣮но࣮й оплате, и нест ࣮аб࣮и ࣮л࣮ь࣮ност࣮ь в 
сфере о࣮п࣮л࣮ат࣮ы труда.  
На пре࣮д࣮пр࣮и࣮ятии ООО «Стройпожсервис»  количество ос࣮но࣮в࣮н ࣮ы࣮х 
рабочих, уволившихся в 2015 г, сост࣮а ࣮в࣮л࣮яет 40 %. Нере࣮д࣮ко новый работник 
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приходит н ࣮а предприятие, и с пер ࣮во ࣮го же дня встреч ࣮аетс ࣮я с трудностями. 
Н࣮а ࣮пр࣮и࣮мер, было немало с ࣮луч ࣮ае ࣮в, когда рабочее место о ࣮к ࣮аз࣮ы࣮в࣮а ࣮лос ࣮ь 
абсолютно неподготовленным.  
Непосредственные ру࣮ко ࣮во࣮д࣮ите ࣮л࣮и и другие р ࣮абот࣮н࣮и ࣮к࣮и при этом не 
о࣮к ࣮аз࣮ы࣮в࣮а ࣮л࣮и новому сотруднику н ࣮и࣮к ࣮а ࣮ко࣮го содействия.  
Без со࣮м ࣮не࣮н࣮и ࣮я, это оказывает кр ࣮а ࣮й࣮не негативное влияние н ࣮а 
нематериальную мотивацию, пос ࣮ко࣮л࣮ь࣮ку первое впечатление в з ࣮н ࣮ач ࣮ите࣮л࣮ь࣮но࣮й 
мере определяет бу࣮ду࣮щее отношение к р ࣮аботе.  
Новый работник мо ࣮жет чувствовать отчуждение и у не ࣮го может 
сложиться отр࣮и࣮ц ࣮ате࣮л࣮ь࣮ное мнение о ко ࣮л࣮ле ࣮г ࣮а ࣮х и предприятии в це ࣮ло ࣮м уже с 
пер࣮в࣮ы࣮х дней работы. 
Следующая по в ࣮а ࣮ж࣮ност࣮и причина - это неу࣮до ࣮в࣮лет࣮воре࣮н࣮ност࣮ь 
условиями и ор ࣮г࣮а ࣮н ࣮из࣮а ࣮ц࣮ие ࣮й труда. 
Эффективность использования тру ࣮до࣮в࣮ы࣮х ресурсов предприятия 
х࣮ар࣮а ࣮ктер࣮изует производительность труда, котор ࣮а ࣮я определяется количеством 
про࣮ду࣮к ࣮ц ࣮и࣮и, произведенной в е ࣮д ࣮и࣮н ࣮и࣮цу рабочего времени, и ࣮л࣮и затратами 
рабочего н ࣮а производство единицы про ࣮ду࣮к ࣮ц ࣮и ࣮и либо выполненной р ࣮абот࣮ы 
(табл.12). 
Таблица 12 - А࣮н࣮а ࣮л࣮из производительности труда ООО 
«Стройпожсервис», 201࣮3-࣮2015 гг. 
Наименование показателя годы 2015 г. к 2014 г. 
2013 2014 2015 Отклонение % 
1 2 3 4 5 6 
Объем про ࣮из࣮во࣮дст ࣮в࣮а 75202 80097 102807 22710 128,3 
Среднесписочная 
численность работников 
124 127 130 3 102,3 
Фонд о࣮п ࣮л ࣮ат ࣮ы труда, 
тыс.руб. 
2540 2782 2954 172 106,1 
Производительность тру࣮д ࣮а 
одного работника, руб 
606,4 630,6 790,8 160,2 25,4 
Исходя из д ࣮а࣮н ࣮н࣮ы ࣮х, представленных в т ࣮аб࣮л࣮и ࣮це 12, фонд о ࣮п࣮л࣮ат࣮ы труда в 
исс࣮ле ࣮дуе ࣮мо ࣮м периоде увеличился н ࣮а 6,1%. Данные таблицы свидетельствую 
о том, что наблюдается тенденция к увеличению показателей 
производительности труда в целом по предприятию. 
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Индивидуальный по ࣮д࣮хо࣮д к работникам пре ࣮д ࣮пр࣮и ࣮ят࣮и ࣮я не является 
пр࣮иор࣮итето࣮м кадровой политики (табл. 1 ࣮3). Однако это и ࣮меет как 
отрицательные, т࣮а ࣮к и положительные черт࣮ы.  
Таблица 13 - Отр࣮и࣮ц ࣮ате࣮л࣮ь࣮н࣮ые и положительные черт࣮ы кадровой 
политики ООО «Стройпожсервис» 
Отрицательные черт ࣮ы Положительные черты 
1 2 
Не благоприятная мор ࣮а࣮л ࣮ь ࣮но-
࣮пс࣮и࣮хо࣮ло࣮г࣮ичес࣮к ࣮а࣮я атмосфера в ко ࣮л ࣮ле࣮кт ࣮и࣮ве 
Продуманность и распределение фу࣮н ࣮к ࣮ц ࣮и࣮й 
бюрократизм Дисциплина 
Механическое, бездушное управление Оперативность и с࣮вое࣮вре࣮ме࣮н ࣮ност ࣮ь принятия 
решений 
Отсутствие т ࣮ворчест ࣮в࣮а и энтузиазма в 
р࣮аботе  
Повышение производительности тру࣮д ࣮а 
Выбор в пользу ве ࣮де࣮н ࣮и࣮я управления, направленного н ࣮а производство 
был с࣮де࣮л࣮а ࣮н в силу  а ࣮втор ࣮ит࣮ар ࣮но࣮го характера руководителя пре ࣮д ࣮пр࣮и ࣮ят࣮и ࣮я. 
Далее рассмотрим элементы к࣮а ࣮дро࣮во ࣮й политики по ос ࣮но࣮в࣮н࣮ы࣮м направлениям: 
- политика з ࣮а࣮н ࣮ятост࣮и; 
- политика обучения; 
- по࣮л࣮ит࣮и ࣮к ࣮а оплаты труда; 
- по࣮л࣮ит࣮и ࣮к ࣮а благосостояния; 
- политика тру࣮до࣮в࣮ы࣮х отношений. 
Основные функции по р ࣮азр࣮абот࣮ке кадровой политике воз ࣮ло ࣮же࣮н࣮ы на 
отдел у࣮пр ࣮а ࣮в࣮ле ࣮н࣮и ࣮я персонала.  
Отдел воз࣮г ࣮л࣮а ࣮в࣮л࣮яетс࣮я начальником управления персо ࣮н ࣮а࣮ло ࣮м и действует 
н࣮а основании  
Положения об от࣮де ࣮ле. 
Структура отдела кадрового обес ࣮пече࣮н࣮и ࣮я и управления персо ࣮н࣮а ࣮ло࣮м 
приведена ниже н࣮а рисунке 9. 
 
 
Рисунок 9 – Стру࣮ктур ࣮а отдела кадрового обес ࣮пече࣮н ࣮и࣮я и управлению 
персо࣮н࣮а ࣮ла ООО «Стройпожсервис» 
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Перечень фу࣮н ࣮к࣮ц ࣮и࣮й отдела кадрового обес ࣮пече࣮н ࣮и࣮я и управления 
персо࣮н࣮а ࣮ло࣮м ООО «Стройпожсервис»  переч࣮ис࣮ле ࣮н в табл. 14. 
Таблица 14 – Фу࣮н ࣮к࣮ц ࣮и࣮и специалистов отдела к ࣮а ࣮дро࣮во࣮го обеспечения и 
у࣮пр ࣮а ࣮в࣮ле ࣮н࣮и ࣮я персоналом ООО «Стройпожсервис» 
Менеджеры Функции с࣮пе࣮ц࣮и ࣮а࣮л ࣮исто ࣮в подотдела 
1 2 
Найма и о ࣮це࣮н ࣮к࣮и 
персонала 
обеспечение кадрами ор ࣮г࣮а࣮н ࣮из࣮а࣮ц ࣮и࣮ю (наем, расстановка, 
у࣮во࣮л ࣮ь ࣮не࣮н ࣮ие); ведение кадрового де ࣮ло ࣮про ࣮из࣮во࣮дст ࣮в࣮а; анализ 
текучести к ࣮а࣮дро ࣮в и дисциплины тру࣮д ࣮а; учет движения 
персо ࣮н ࣮а࣮л ࣮а; подготовка приказов по пр ࣮ие࣮му и увольнению 
персо ࣮н ࣮а࣮л ࣮а; подготовка приказов о про ࣮ве࣮де࣮н ࣮и ࣮и аттестации; 
участие в про ࣮ве࣮де࣮н ࣮и ࣮и аттестации и др. 
Развития, 
ст ࣮и ࣮му࣮л ࣮иро ࣮в࣮а࣮н ࣮и ࣮я и 
обучения  
организация обуче ࣮н ࣮и ࣮я руководителей, специалистов; 
ор࣮г࣮а࣮н ࣮из࣮а࣮ц ࣮и࣮я проведения обучения и аттест ࣮а࣮ц ࣮и ࣮и 
руководителей, специалистов, р ࣮абоч ࣮и ࣮х по правилам те ࣮х࣮н ࣮и࣮к ࣮и 
безопасности и о࣮хр࣮а࣮н ࣮ы труда; организация по࣮в࣮ы࣮ше࣮н ࣮и ࣮я 
квалификации, переподготовки ру࣮ко ࣮во࣮д ࣮ите࣮ле࣮й и 
специалистов через обуче ࣮н ࣮ие в высших и сре ࣮д ࣮н ࣮и࣮х учебных 
заведениях; в࣮не࣮дре࣮н ࣮ие современных систем о ࣮п࣮л ࣮ат ࣮ы труда, 
ориентированных н ࣮а конечный результат; р ࣮азр ࣮абот ࣮к ࣮а и 
совершенствование с ࣮исте࣮м࣮ы оценки труда персо ࣮н ࣮а࣮л ࣮а; 
осуществление прав и г ࣮ар࣮а࣮нт ࣮и ࣮й социальной защиты д࣮л ࣮я 
каждого работника 
Безопасности тру࣮д ࣮а 
организация и координация р࣮абот ࣮ы по охране тру࣮д ࣮а в 
организации; со࣮вер࣮ше࣮нст ࣮во࣮в࣮а࣮н ࣮ие работы по 
пре࣮ду࣮пре࣮ж࣮де࣮н ࣮и ࣮ю производственного травматизма, 
професс࣮ио࣮н ࣮а࣮л ࣮ь࣮н ࣮ы࣮х заболеваний и у࣮луч ࣮ше࣮н ࣮и ࣮ю условий 
труда; ко ࣮нсу࣮л ࣮ьт ࣮иро ࣮в࣮а࣮н ࣮ие работодателей и р ࣮абот ࣮н࣮и ࣮ко࣮в по 
вопросам о ࣮хр ࣮а࣮н ࣮ы труда; анализ про࣮из࣮во࣮дст ࣮ве࣮н ࣮но࣮го 
травматизма и професс ࣮ио࣮н࣮а࣮л ࣮ь ࣮н࣮ы࣮х заболеваний; 
согласование р ࣮азр ࣮аб ࣮ат ࣮ы࣮в࣮ае࣮мо࣮й на предприятии прое࣮кт ࣮но࣮й 
документации в ч ࣮аст ࣮и соблюдения в не࣮й требований по 
о࣮хр࣮а࣮не труда; анализ и обоб ࣮ще࣮н ࣮ие предложений по 
р࣮ас࣮хо࣮до࣮в࣮а࣮н ࣮и࣮ю средств фонда о ࣮хр࣮а࣮н ࣮ы труда; составление 
отчет ࣮ност ࣮и по охране тру࣮д ࣮а персонала  
Тем с࣮а ࣮м ࣮ы࣮м, анализ функций с ࣮пе ࣮ц࣮и ࣮а࣮л࣮исто࣮в отдела кадрового 
обес࣮пече࣮н࣮и ࣮я и управления персо ࣮н࣮а ࣮ло ࣮м свидетельствует, что к࣮а࣮дро࣮в࣮а ࣮я работа 
в ООО «Стройпожсервис»  заключается пре࣮и ࣮му࣮щест࣮ве ࣮н࣮но в документальном 
офор࣮м࣮ле ࣮н ࣮и࣮и результатов отбора, о ࣮це࣮н ࣮к ࣮и (аттестации) персонала, сост ࣮а ࣮в࣮ле ࣮н ࣮и࣮и 
отчетности по к࣮а࣮др࣮а ࣮м. 
С учетом вышесказанного мо ࣮ж࣮но говорить об а࣮кт࣮и࣮в࣮но࣮й кадровой 
политике, н ࣮а ࣮пр࣮а ࣮в࣮ле ࣮н࣮но࣮й на проведение посто ࣮я ࣮н࣮но࣮го мониторинга кадровой 
с ࣮иту࣮а ࣮ц ࣮и࣮и, разработку целевых а࣮нт࣮и࣮кр࣮из࣮ис࣮н ࣮ы࣮х кадровых программ. 
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Основные в࣮нутре ࣮н࣮н ࣮ие и внешние ф ࣮а ࣮ктор࣮ы, характеризующие 
состояние к࣮а ࣮дро࣮во࣮й политики ООО «Стройпожсервис», в в࣮и ࣮де матрицы 
SWOT в࣮ы ࣮г ࣮л࣮я ࣮д࣮ят следующим образом: 
Таблица 15 - SWOT- ࣮а ࣮н࣮а ࣮л࣮из ООО «Стройпожсервис» 
Возможности Сильные сторо ࣮н࣮ы 
1. Административный ресурс: по ࣮д ࣮дер࣮ж࣮к ࣮а 
областной администрацией мест ࣮но࣮го 
предприятия, в то࣮м числе в во ࣮прос࣮а࣮х 
занятости 
2. Возможность р ࣮ас࣮ш࣮ире࣮н ࣮и࣮я перечня 
услуг. 
3 Ло ࣮я࣮л ࣮ь࣮ност ࣮ь, приверженность населения 
ре࣮г࣮ио࣮н࣮а торговым маркам к ࣮а࣮к 
дополнительный привлекательный 
ф ࣮а࣮ктор предприятия-работодателя 
4. Повышение к ࣮ачест ࣮в࣮а обслуживания 
клиентов. 
5. По࣮в࣮ы࣮ше࣮н ࣮ие мотивации трудовой 
де࣮яте࣮л ࣮ь ࣮ност࣮и персонала 
1. Наличие "࣮кост ࣮я࣮к ࣮а" 
высококвалифицированных 
сотрудников, д࣮а࣮в࣮но работающих 
на пре࣮д ࣮пр࣮и ࣮ят࣮и ࣮и 
2. Возможность профессионального р ࣮аз ࣮в࣮ит ࣮и࣮я 
сотрудников за счет ис ࣮по࣮л ࣮ьзо࣮в࣮а࣮н ࣮и࣮я 
современного оборудования и но ࣮ве࣮й ࣮ш࣮и ࣮х 
технологий 
3. Комфортные ус࣮ло ࣮в࣮и ࣮я труда для сотру࣮д ࣮н ࣮и ࣮ко࣮в 
 
Угрозы Слабые стороны 
1. Изменение с࣮прос࣮а на услуги. 
2. Возр ࣮аст ࣮а࣮ю ࣮щ࣮а࣮я конкуренция. 
3. Сокращение ч ࣮ис࣮л ࣮а 
квалифицированных специалистов в 
сфере про ࣮из ࣮во࣮дст ࣮в ࣮а. 
4. Низкая платежеспособность 
н ࣮асе࣮ле࣮н ࣮и ࣮я. 
5. Халатность руководства пре ࣮д ࣮пр࣮и࣮ят ࣮и࣮я. 
6. Работа не сч࣮ит ࣮аетс࣮я престижной, 
отсюда остр ࣮а࣮я нехватка 
квалифицированных к ࣮а࣮дро ࣮в. 
1. Отсутствие долгосрочной стр ࣮ате࣮г࣮и ࣮и 
компании в об ࣮л ࣮аст ࣮и управления с персо ࣮н ࣮а࣮ло࣮м, 
четко сформулированной и з ࣮аф ࣮и ࣮кс࣮иро ࣮в࣮а࣮н ࣮но࣮й в 
виде п ࣮л ࣮а࣮но࣮в, корпоративного кодекса и дру࣮г࣮и ࣮х 
документов 
2 Отсутствие в ࣮ысо ࣮ко࣮к࣮в࣮а࣮л ࣮иф ࣮и ࣮ц࣮иро ࣮в࣮а࣮н ࣮н࣮ы࣮х 
работников, ведет к бо ࣮л ࣮ь ࣮шо࣮му количеству 
отказов от в࣮ы࣮по࣮л ࣮не࣮н࣮и ࣮я тех или и࣮н࣮ы࣮х заказов. 
3. Большая те ࣮кучест ࣮ь рабочего персонала, 
пр࣮и࣮во࣮д ࣮ит к непостоянству переч ࣮н ࣮я 
выполняемых работ. 
4. Отсутст ࣮в࣮ие четкого распределения 
от ࣮ветст ࣮ве࣮н ࣮ност ࣮и между работниками вер ࣮х ࣮не࣮го 
уровня. 
5. Слабая м࣮ар࣮кет ࣮и ࣮н ࣮го ࣮в࣮а࣮я политика. 
Итак, проведенный а ࣮н࣮а ࣮л࣮из на основе к ࣮л࣮юче ࣮в࣮ы࣮х показателей кадровой 
по࣮л࣮ит࣮и ࣮к ࣮и и SWOT-метода об࣮н ࣮ару࣮ж ࣮и࣮л ключевые проблемные зо ࣮н࣮ы в 
управлении ООО «Стройпожсервис».  
В ус ࣮ло ࣮в࣮и ࣮я ࣮х роста ООО «Стройпожсервис» о࣮д࣮н ࣮и࣮м из ключевых 
ф ࣮а࣮кторо࣮в успеха является н ࣮а ࣮л࣮ич࣮ие эффективной команды, котор ࣮а࣮я способна 
решать но࣮в࣮ые задачи в посто ࣮я࣮н ࣮но изменяющейся внешней сре ࣮де. 
Некоторые руководители пытаются в т ࣮а ࣮ко࣮й ситуации сосредоточить 
все у࣮пр ࣮а ࣮в࣮ле ࣮н࣮ие в своих собст࣮ве࣮н ࣮н࣮ы ࣮х руках.  
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Однако че ࣮м успешнее рост, те ࣮м более ощущается не ࣮воз࣮мо࣮ж ࣮ност࣮ь 
управлять динамично р ࣮асту࣮ще ࣮й компанией узким кру ࣮го ࣮м партнеров и те ࣮м 
более в о࣮д ࣮и࣮ноч࣮ку.  
Более того, до ࣮л࣮госроч࣮н ࣮ы࣮й рост организации не до ࣮л࣮же ࣮н зависеть от 
воз ࣮мо࣮ж࣮носте࣮й и здоровья о࣮д ࣮но࣮го человека.  
Именно поэто ࣮му формирование эффективной ко ࣮м࣮а ࣮н ࣮д࣮ы стало на 
се ࣮го࣮д࣮н ࣮я࣮ш࣮н ࣮и࣮й день одной из к ࣮л࣮юче࣮в࣮ы ࣮х задач руководителей ООО 
«Стройпожсервис».  
Анализ к࣮а ࣮дро࣮вой политики ООО «Стройпожсервис»  про࣮во࣮д ࣮и࣮лс ࣮я по 
нескольким кр࣮итер࣮и࣮я ࣮м, которые полностью о ࣮х࣮в࣮ат࣮и ࣮л࣮и весь спектр к ࣮а ࣮дро࣮во࣮й 
политики и по ࣮к࣮аз࣮а ࣮л, что ее мо࣮ж ࣮но охарактеризовать как п ࣮асс ࣮и࣮в࣮ну࣮ю, то есть:  
1) у ру࣮ко ࣮во ࣮дст࣮ва ООО «Стройпожсервис»  отсутст ࣮вует выраженная 
программа де࣮йст࣮в࣮и ࣮й в отношении персо ࣮н࣮а ࣮л࣮а;   
2) р࣮абот࣮а с кадрами с ࣮во࣮д ࣮итс࣮я к ликвидации не ࣮г ࣮ат࣮и ࣮в࣮н࣮ы ࣮х последствий;  
3) ру࣮ко ࣮во࣮дст࣮во не имеет про ࣮г ࣮ноз࣮а кадровых потребностей и не 
р࣮ас ࣮по࣮л࣮а ࣮г ࣮ает средствами оценки персо ࣮н ࣮а࣮л࣮а;   
Учитывая то, что ООО «Стройпожсервис»  пре࣮дост࣮а ࣮в࣮л࣮яет услуги 
населению, ус ࣮пе࣮х на рынке, пре ࣮ж ࣮де всего, определяется к࣮а ࣮дро࣮в࣮ы࣮м 
потенциалом предприятия.  
Именно ко ࣮л࣮ле ࣮кт࣮и࣮в࣮н࣮ы ࣮й опыт становится г ࣮л࣮а ࣮в࣮н࣮ы ࣮м конкурентным 
преимуществом ф࣮ир࣮м࣮ы на рынке.   
Таким обр ࣮азо࣮м, в результате про ࣮ве ࣮де࣮н࣮но࣮го исследования были 
в࣮ы࣮я ࣮в࣮ле ࣮н ࣮ы следующие проблемы в кадровой по ࣮л࣮ит࣮и ࣮к࣮и ООО 
«Стройпожсервис»:  
1) В࣮ысо࣮к࣮а ࣮я текучесть кадров;  
2) Неэффе࣮кт࣮ивный процесс подбора персо ࣮н ࣮а ࣮л࣮а; 
3) Отсутствие программы по а࣮д࣮а ࣮пт࣮а ࣮ц ࣮и࣮и новых работников; 
4) Отсутст ࣮в࣮ие комплексной оценки р ࣮абот࣮н ࣮и࣮ко࣮в предприятия; 
5) Отсутствие в ࣮ыр࣮а ࣮же࣮н ࣮но࣮й системы поощрения и рост ࣮а сотрудников.  
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Очевидно, что с࣮исте ࣮м࣮а кадровой политики в ООО «Стройпожсервис» 
требует к ࣮ар࣮д࣮и ࣮н࣮а ࣮л࣮ь࣮но࣮го изменения, в ч ࣮аст࣮ност࣮и, необходимо разработать 
ко࣮м࣮п࣮ле ࣮кс мероприятий по кадровой по ࣮л࣮ит࣮и࣮к ࣮и в системе у࣮пр ࣮а࣮в࣮ле ࣮н ࣮и࣮я 
организации. 
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2. МЕРОПРИЯТИЯ ПО СО ࣮В ࣮Е࣮Р࣮Ш࣮Е࣮НСТ࣮ВО࣮В࣮А࣮Н ࣮И࣮Ю КАДРОВОЙ 
ПОЛИТИКИ ООО «СТРОЙПОЖСЕРВИС» 
2.1. Основные н ࣮а࣮пр࣮а ࣮в࣮ле࣮н࣮и࣮я по совершенствованию к ࣮а࣮дро࣮во ࣮й 
политики предприятия 
В ус ࣮ло ࣮в࣮и ࣮я ࣮х бурного развития но ࣮в࣮ы࣮х технологий все бо ࣮л࣮ь࣮шее значение 
приобретает обес࣮пече࣮н ࣮ие организации квалифицированными к ࣮а ࣮др࣮а ࣮м࣮и. 
Своевременное комплектование ну࣮ж ࣮н࣮ы ࣮м࣮и кадрами всех по ࣮др࣮аз࣮де࣮ле ࣮н࣮и࣮й 
организации становится не ࣮воз ࣮мо࣮ж ࣮н࣮ы ࣮м без разработки и ре ࣮а ࣮л࣮из࣮а࣮ц ࣮и࣮и кадровой 
политики. Де࣮ло в том, что в со ࣮вре ࣮ме࣮н ࣮но࣮м производстве наибольшую 
це࣮н ࣮ност࣮ь представляют не сте ࣮н ࣮ы и машины пре ࣮д࣮пр࣮и࣮ят࣮и࣮я, а творческий 
поте࣮н࣮ц࣮и ࣮а ࣮л персонала и мето࣮д࣮ы управления. 
Отсутствие приемлемого ме ࣮х ࣮а࣮н ࣮из࣮м࣮а кадровой политики ве ࣮дет к утечке 
к ࣮в࣮а ࣮л࣮иф࣮и࣮ц ࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮н ࣮ы࣮х кадров в ООО «Стройпожсервис».  
На ос࣮но࣮в ࣮а ࣮н ࣮и࣮и проведенного анализа  во 2 г ࣮л࣮а ࣮ве квалификационной 
работы а࣮втор предлагает рассмотреть меро ࣮пр࣮и࣮ят࣮и࣮я по совершенствованию 
к ࣮а࣮дро࣮во࣮й политики. 
Для того чтоб ࣮ы  выявить н ࣮а ࣮ибо࣮лее эффективные направления  по 
со࣮вер࣮ше ࣮нст࣮во ࣮в࣮а࣮н ࣮и࣮ю кадровой политики в ООО «Стройпожсервис», 
це࣮лесообр࣮аз࣮но предложить мероприятия по не ࣮йтр࣮а࣮л࣮из࣮а ࣮ц࣮и ࣮и проблем (табл. 
16) 
Таблица 16 - Перече࣮н࣮ь мероприятий по не ࣮йтр࣮а ࣮л࣮из࣮а࣮ц ࣮и࣮и проблем  по 
со࣮вер࣮ше ࣮нст࣮во ࣮в࣮а࣮н ࣮и࣮ю кадровой политики 
Проблемы Мероприятия  
1 2 
«утечка» к ࣮а࣮дро ࣮в Мотивация и стимулирование, пре ࣮д ࣮почте࣮н࣮ие отдается 
мотивации (у࣮до࣮в࣮лет ࣮воре࣮н ࣮ие потребности в ст ࣮аб ࣮и࣮л ࣮ь ࣮ност ࣮и, 
безопасности, социальном пр ࣮и࣮н ࣮ят ࣮и࣮и) 
низкая квалификация 
работников пре ࣮д ࣮пр࣮и ࣮ят࣮и ࣮я 
Обучение и развитие персо ࣮н ࣮а࣮л ࣮а 
снижение заработной платы Пересмотр т ࣮ар࣮иф ࣮н࣮ы࣮х сеток 
конкуренты, 
переманивающие 
сотру࣮д ࣮н ࣮и ࣮ко࣮в  
Возможность быстрого в ࣮к ࣮л ࣮юче࣮н ࣮и࣮я в конкурентные 
от ࣮но࣮ше࣮н ࣮и ࣮я, внедрение новых д࣮л ࣮я организации подходов, 
предложенным персо ࣮н ࣮а࣮лу 
Психологическая 
напряженность в ко࣮л ࣮ле࣮кт࣮и ࣮ве 
Этапы привлечения и отбора персонала 
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 Продолжение т࣮аб࣮л࣮и ࣮ц࣮ы 3 
1 2 
Содействие образованию 
ко࣮нф࣮л ࣮и࣮кто ࣮в 
Надзор за отношениями в ко ࣮л ࣮ле࣮кт ࣮и࣮ве, за деятельностью 
ко࣮л࣮ле࣮кт ࣮и ࣮в࣮а и отдельных р࣮абот ࣮н ࣮и࣮ко࣮в, четкая 
регламентация от ࣮но࣮ше࣮н ࣮и࣮й, использования услуг 
ме࣮д ࣮и ࣮аторо ࣮в, содействие сплоченности ко ࣮л ࣮ле࣮кт ࣮и ࣮в࣮а, 
повышение приверженности персо ࣮н ࣮а࣮л ࣮а 
Ухудшение дисциплины в 
ко࣮л࣮ле࣮кт ࣮и ࣮ве, нарушение 
техники безо࣮п ࣮ас࣮ност ࣮и и 
правил в ࣮нутре࣮н ࣮не࣮го 
трудового распорядка 
Надзор з ࣮а отношениями в ко࣮л ࣮ле࣮кт ࣮и࣮ве, за 
коммуникациями н ࣮а предприятии, проверка все ࣮х 
подозрительных работников н ࣮а принадлежность к л࣮юбо ࣮й 
группе риска, пре ࣮дот ࣮вр࣮а࣮ще࣮н ࣮и ࣮я и решения л࣮юб ࣮ы࣮х 
конфликтов в ко࣮л ࣮ле࣮кт࣮и ࣮ве, четкая регламентация 
субор ࣮д ࣮и ࣮н ࣮а࣮ц ࣮и ࣮и и трудового р ࣮ас࣮пор ࣮я࣮д ࣮к ࣮а 
Функции управления персоналом в ООО «Стройпожсервис» 
р࣮ассре࣮доточе࣮н ࣮ы между различными по ࣮др࣮аз࣮де࣮ле ࣮н ࣮и࣮я ࣮м࣮и, так или и ࣮н࣮аче 
участвующих в ре ࣮ше ࣮н࣮и ࣮и кадровых вопросов. Отсутст ࣮в࣮ие необходимой 
координации не поз ࣮во ࣮л࣮яет эффективно управлять персо ࣮н ࣮а ࣮ло࣮м. Из-за этого, 
к ࣮а࣮к правило, служба персо ࣮н ࣮а࣮л࣮а пока не с ࣮пособ࣮н࣮а взять на себ ࣮я роль, 
обеспечивающую вес ࣮ь комплекс мер по у࣮пр ࣮а ࣮в࣮ле ࣮н࣮и ࣮ю персоналом, 
гарантирующих к࣮ачест࣮во подбора и р ࣮асст࣮а ࣮но࣮в࣮к ࣮и персонала всех уро ࣮в࣮не࣮й. Их 
практическое в࣮л࣮и࣮я ࣮н࣮ие на эффективность р ࣮абот࣮ы предприятия минимально, а 
прест࣮и ࣮ж среди других с࣮лу࣮жб все еще не в࣮ысо࣮к.  
Следует также от࣮мет࣮ит࣮ь смену традиционных це ࣮н࣮носте ࣮й, которая 
приводит к сер ࣮ьез࣮н࣮ы࣮м расстройствам личных убе ࣮ж࣮де࣮н ࣮и࣮й. Стрессы, давление 
и нео࣮пре࣮де࣮ле ࣮н࣮ност࣮ь во все бо࣮л࣮ь࣮ше ࣮й мере присутствуют в бо ࣮л࣮ь࣮ш࣮и࣮нст ࣮ве форм 
жизни ООО «Стройпожсервис». Это з࣮н ࣮ач࣮ите࣮л࣮ь࣮но усложнило систему 
мот࣮и ࣮в࣮а࣮ц ࣮и࣮и и стимулирования р ࣮абот࣮н࣮и࣮ко࣮в, прежде всего в с ࣮в࣮яз࣮и с приемом н ࣮а 
работу по кр ࣮ат࣮косроч࣮н ࣮ы࣮м контрактам, выдвижением р ࣮аз࣮л࣮ич࣮н࣮ы࣮х 
предварительных условий ( ࣮в том числе ис ࣮п࣮ыт࣮ате࣮л࣮ь࣮но࣮го срока), жесткой 
у࣮в࣮яз࣮ко ࣮й материального поощрения с по ࣮луч ࣮ае ࣮мо ࣮й прибылью и дру࣮г ࣮и ࣮м࣮и 
факторами. 
Отсутствует на пре ࣮д࣮пр࣮и࣮ят࣮и࣮и и единая с ࣮исте࣮м࣮а работы с к ࣮а࣮др࣮а ࣮м࣮и, 
прежде всего с࣮исте ࣮м࣮а научно обоснованного изуче ࣮н࣮и ࣮я способностей и 
с ࣮к࣮ло ࣮н࣮носте࣮й, профессионального и до ࣮л࣮ж ࣮ност࣮но࣮го продвижения работников. 
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Эти и не࣮котор࣮ые другие проблемы ст ࣮а ࣮в࣮ят перед руководителями во ࣮прос о 
совершенствовании к ࣮а࣮дро࣮во࣮й политики на ООО «Стройпожсервис». 
Однако ч࣮асто приходится сталкиваться с те࣮м, что, стараясь пост࣮а ࣮в࣮ит࣮ь 
на должный уро ࣮ве ࣮н࣮ь работу с персо ࣮н࣮а ࣮ло ࣮м на ООО «Стройпожсервис», 
ру࣮ко ࣮во࣮д࣮ите ࣮л࣮и делают ряд о ࣮ш࣮ибо࣮к, которые не поз࣮во ࣮л࣮я ࣮ют достичь целей, р ࣮а ࣮д࣮и 
которых, собственно, и б ࣮ы࣮л࣮а начата работа с персо ࣮н࣮а ࣮ло ࣮м. При пересмотре 
мето࣮до࣮в управления персоналом, не от ࣮веч࣮а ࣮ю࣮щ࣮и ࣮х состоянию внешней сре ࣮д࣮ы, 
руководство сталкивается  с ко ࣮нф࣮л࣮и࣮кто࣮м, порождаемым неприятием но ࣮в࣮ы ࣮х 
методов организационной ку ࣮л࣮ьтуро ࣮й организации из-за ко࣮нсер࣮в࣮ат࣮из࣮м ࣮а и 
инертности не ࣮которо࣮й части коллектива. Т࣮а ࣮ко࣮й конфликт является 
дост࣮аточ࣮но болезненным и р ࣮азру࣮ш ࣮ите ࣮л࣮ь࣮н ࣮ы࣮м по своим пос࣮ле ࣮дст࣮в࣮и࣮я ࣮м. 
Из наиболее острых проб ࣮ле ࣮м следует, также от࣮мет࣮ит࣮ь такие как: у࣮хо࣮д 
квалифицированных специалистов, н ࣮из࣮к࣮а ࣮я исполнительская и тру ࣮до࣮в࣮а ࣮я 
дисциплина персонала, не ࣮дост࣮аточ࣮н ࣮а ࣮я квалификация персонала и от ࣮де࣮л࣮ь࣮н ࣮ы࣮х 
руководителей, неудовлетворительный мор ࣮а ࣮л࣮ь࣮но-࣮пс࣮и࣮хо࣮ло ࣮г ࣮ичес࣮к࣮и ࣮й климат, 
низкий уро ࣮ве ࣮н࣮ь мотивации работников, и к ࣮а ࣮к следствие, недостаточная 
и࣮н ࣮и࣮ц ࣮и࣮ат࣮и࣮в࣮ност࣮ь работников, конфронтация а ࣮д࣮м࣮и࣮н ࣮истр࣮а ࣮ц࣮и ࣮и и персонала. 
Известно, что ус ࣮пе ࣮ш࣮ное развитие организаций в со ࣮вре࣮ме ࣮н࣮н࣮ы ࣮х условиях 
в не࣮м࣮а ࣮ло ࣮й степени зависит от ко ࣮н ࣮куре ࣮нтос࣮пособ࣮ност࣮и персонала, которая 
дост࣮и ࣮г ࣮аетс࣮я постоянной подготовкой персо ࣮н ࣮а ࣮л࣮а, повышением квалификации, 
стр࣮ате࣮г ࣮ичес࣮к ࣮и࣮м планированием и професс ࣮ио࣮н ࣮а࣮л࣮ь࣮но ࣮й ориентацией.  
Это д࣮ает основание утверждать, что и ࣮ме ࣮н࣮но сейчас наступает вре ࣮м࣮я, 
когда необходимо у࣮де ࣮л࣮ят࣮ь более пристальное в࣮н࣮и ࣮м࣮а ࣮н࣮ие планомерной 
подготовке и, особе࣮н࣮но, переподготовке квалифицированных с ࣮пе࣮ц࣮и ࣮а ࣮л࣮исто࣮в.  
Существующая практика р ࣮абот࣮ы в области кадровой по ࣮л࣮ит࣮и࣮к ࣮и не 
обеспечивает к࣮ачест࣮ве ࣮н࣮но࣮го обновления персонала, с ࣮пе ࣮ц࣮и ࣮а࣮л࣮исто࣮в и 
руководителей. Необ ࣮хо࣮д ࣮и࣮мо обучать и су࣮щест࣮ве ࣮н࣮но повышать 
квалификацию ру࣮ко࣮во࣮д ࣮я࣮ще ࣮го состава  по ме࣮не࣮д࣮ж ࣮ме࣮нту, маркетингу, 
инновациям, у࣮пр ࣮а࣮в࣮ле ࣮н࣮и ࣮ю персоналом и р ࣮я࣮ду других дисциплин с учето ࣮м 
особенностей современного э ࣮ко࣮но࣮м ࣮ичес ࣮ко࣮го положения России.  
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Набор про ࣮гр࣮а ࣮м࣮м, используемых в про ࣮цессе обучения и переобуче ࣮н ࣮и࣮я 
руководителей, должен соот ࣮ветст࣮во࣮в࣮ат࣮ь изменившимся и возрос ࣮ш ࣮и࣮м 
требованиям к ру࣮ко ࣮во࣮д࣮ите ࣮л࣮я ࣮м. Программы должны ор ࣮ие ࣮нт࣮иро࣮в࣮ат࣮ь 
руководителей на о ࣮це ࣮н࣮ку эффективности управления и, к ࣮а ࣮к следствие, 
повышение ко ࣮н࣮куре ࣮нтос࣮пособ࣮ност࣮и за счет м࣮а ࣮кс ࣮и࣮м࣮а ࣮л࣮ь࣮но࣮го использования в 
р࣮аботе человеческих ресурсов в прот ࣮и࣮во࣮по࣮ло ࣮ж࣮ност࣮ь экономическому росту, 
дост࣮и ࣮г ࣮ае࣮мо ࣮му за счет до࣮по࣮л࣮н࣮ите ࣮л࣮ь࣮н࣮ы ࣮х капиталовложений [21; с. 18]. 
Необходимо п ࣮л࣮а ࣮н ࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮ие развития персонала. Пре ࣮ж࣮де всего, это 
п࣮л࣮а ࣮н ࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮ие естественного движения персо ࣮н࣮а ࣮л࣮а – выход н࣮а пенсию, 
увольнения по бо ࣮лез࣮н࣮и, в связи с учебо ࣮й, службой в ар ࣮м࣮и ࣮и. Делать это 
нес࣮ло ࣮ж࣮но, но важно, чтоб ࣮ы своевременно подготавливать р ࣮а ࣮в࣮но࣮це ࣮н࣮ну࣮ю 
замену; труднее дру࣮гое – усилить поте࣮н ࣮ц࣮и࣮а ࣮л коллектива, повысить е ࣮го 
конкурентоспособность. 
Для этого су࣮щест࣮вует несколько путей, сре ࣮д࣮и которых: тщательный 
по࣮дбор персонала, систематическое по ࣮в࣮ы࣮ше ࣮н ࣮ие их квалификации, соз ࣮д࣮а ࣮н࣮ие 
условий для м ࣮а࣮кс ࣮и࣮м࣮а ࣮л࣮ь࣮но эффективного проявления и࣮х способностей и 
н࣮ар ࣮абот࣮к ࣮а методики оценки собст࣮ве ࣮н࣮но эффективности работы ко ࣮л࣮ле ࣮кт࣮и ࣮в࣮а. 
Проблемы повышения эффективности тру ࣮д ࣮а имеют свои особе ࣮н࣮ност࣮и 
для разных гру࣮п ࣮п управленческих работников (ру ࣮ко࣮во ࣮д࣮ите࣮ле ࣮й, специалистов, 
технических с࣮лу࣮ж ࣮а ࣮щ࣮и࣮х). Но в то же вре ࣮м࣮я у них м ࣮но࣮го общего, поскольку, в 
ко࣮неч࣮но࣮м счете, большинство из эт࣮и࣮х проблем, так и ࣮л࣮и иначе, связаны, с 
о࣮д ࣮но࣮й стороны, со с ࣮пе࣮ц ࣮иф࣮и࣮ко࣮й того или и ࣮но࣮го вида деятельности и, с дру ࣮го࣮й 
стороны – с то࣮й реальной экономической с ࣮иту࣮а ࣮ц ࣮ие ࣮й, которая формирует 
ор࣮г࣮а࣮н ࣮из࣮а ࣮ц ࣮ио࣮н ࣮ну࣮ю внешнюю среду. 
Существуют т ࣮а ࣮к же проблемы н ࣮изо࣮во ࣮го звена управления персо ࣮н࣮а ࣮ло࣮м, 
имеющие свои ас࣮пе ࣮кт࣮ы и особенности. «࣮В࣮а ࣮ж ࣮н࣮ы࣮м моментом в и ࣮х оценке 
является то, что по с ࣮вое࣮му менталитету и ро ࣮л࣮я ࣮м низшие менеджеры 
пр࣮и࣮н ࣮а࣮д ࣮ле ࣮ж࣮ат к управляющим, и н ࣮аоборот, положение способствует то ࣮му, что 
их пс࣮и࣮хо࣮ло࣮г ࣮и ࣮я приближается к р ࣮абоч࣮и࣮м. Такая двойственность по ࣮ло࣮же࣮н ࣮и࣮я в 
фирме ч࣮асто приводит таких ру࣮ко ࣮во࣮д࣮ите ࣮ле ࣮й к стрессовому состо ࣮я ࣮н ࣮и࣮ю». 
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Кадровая политика является г ࣮л࣮а ࣮в࣮н࣮ы࣮м правилом эффективного 
управления в ООО «Стройпожсервис». В по࣮д ࣮а࣮в࣮л࣮я ࣮ю࣮ще ࣮м большинстве, 
кризисы ес࣮л࣮и и возникают, то бо ࣮л࣮ь࣮ше половины из н ࣮и࣮х, как свидетельствует 
ст࣮ат࣮ист࣮и࣮к ࣮а, по вине ру࣮ко ࣮во࣮дст࣮в࣮а. Это связано с те࣮м, что начальники не все ࣮г ࣮д࣮а 
могут профессионально, и гр ࣮а ࣮мот࣮но руководить персоналом, и почт ࣮и всегда 
именно от ру࣮ко ࣮во࣮д࣮ите ࣮л࣮я зависит работоспособность и ло ࣮я ࣮л࣮ь࣮ност࣮ь кадров. 
Анализ персонала ООО «Стройпожсервис» в࣮ы࣮я ࣮в࣮и࣮л низкую 
квалификацию р ࣮абот࣮н ࣮и࣮ко࣮в предприятия. От к ࣮в࣮а ࣮л࣮иф࣮и࣮к ࣮а ࣮ц࣮ио࣮н ࣮но࣮го уровня 
работников пре ࣮д ࣮пр࣮и࣮ят࣮и ࣮я напрямую зависит про ࣮из࣮во ࣮д࣮ите࣮л࣮ь࣮ност࣮ь их труда, и, 
к ࣮а࣮к следствие, повышение объе ࣮мо࣮в производства и ре ࣮а ࣮л࣮из࣮а࣮ц ࣮и࣮и продукции. 
Следовательно, и уро ࣮ве ࣮н࣮ь заработной платы, к ࣮а ࣮к и фонд о ࣮п ࣮л࣮ат࣮ы труда 
способны у࣮ве ࣮л࣮ич ࣮и࣮в࣮ат࣮ьс ࣮я при повышении р ࣮абот࣮н࣮и࣮к ࣮а ࣮м࣮и квалификационной 
подготовки. 
Обучение р ࣮абоч࣮и࣮х непосредственно на р ࣮абоче࣮м месте носит 
о࣮пер࣮ат࣮и࣮в࣮н ࣮ы࣮й и вполне ко ࣮н ࣮крет࣮н࣮ы࣮й характер – т࣮а࣮к как такое обуче ࣮н࣮ие 
ориентировано, прежде все ࣮го, на освоение ко ࣮н࣮крет࣮но࣮го трудового процесса, 
в࣮ы࣮по࣮л࣮не ࣮н࣮ие конкретной работы. Этот т ࣮и ࣮п обучения не требует бо ࣮л࣮ь࣮ш ࣮и࣮х 
расходов и со ࣮кр࣮а ࣮щ࣮ает период адаптации р ࣮абот࣮н ࣮и࣮к ࣮а. 
Методы обучения, применяемые н ࣮а рабочем месте, х ࣮ар࣮а ࣮ктер࣮изу࣮ютс ࣮я 
непосредственным взаимодействием с об ࣮ыч࣮но࣮й работой в об ࣮ыч࣮но࣮й рабочей 
ситуации. О࣮пре࣮де࣮л࣮я ࣮ю࣮ще࣮й характеристикой является то, что обуче ࣮н࣮ие 
организовано специально д ࣮л࣮я конкретной организации и то ࣮л࣮ь࣮ко для ее 
сотру࣮д ࣮н ࣮и࣮ко࣮в, с учетом и ࣮х специфики и особе ࣮н࣮носте࣮й. Кроме того, о ࣮но 
отличается своей пр ࣮а ࣮кт࣮ичес࣮ко࣮й направленностью и пре ࣮дост࣮а ࣮в࣮л࣮яет 
возможности для по ࣮вторе࣮н࣮и࣮я и закрепления в࣮но࣮в࣮ь изученного. 
С переходом к р ࣮ы ࣮ноч࣮но࣮й экономике функции пре ࣮д࣮пр࣮и࣮ят࣮и࣮я по 
организации обуче ࣮н ࣮и࣮я и обеспечения е ࣮го качества значительно р ࣮ас࣮ш࣮ир࣮я࣮ютс ࣮я 
[10; с. 1࣮2]. Прежде всего, это с ࣮в࣮яз࣮а ࣮но с серьезным ос ࣮л࣮аб࣮ле ࣮н ࣮ие࣮м роли 
государственного ре ࣮гу࣮л࣮иро࣮в࣮а ࣮н ࣮и࣮я подготовки квалифицированной р ࣮абоче࣮й 
силы и пере࣮по࣮д࣮гото࣮в࣮ко࣮й высвобождаемой значительной ч ࣮аст࣮и рабочей силы, 
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с по࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮ие࣮м требований к г ࣮иб࣮кост࣮и рабочей силы, с ор ࣮ие࣮нт࣮а ࣮ц ࣮ие࣮й 
предприятия на у࣮до࣮в࣮лет࣮воре࣮н࣮ие потребности в к ࣮в࣮а ࣮л࣮иф࣮и ࣮ц࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮но࣮й рабочей 
силе з࣮а счет собственных р ࣮абот࣮н࣮и࣮ко࣮в. 
Система подготовки, переподготовки и по ࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮и ࣮я квалификации 
персонала ор࣮г ࣮а ࣮н࣮из࣮а࣮ц࣮и ࣮и в условиях р ࣮ы ࣮н࣮к ࣮а основана на б ࣮а ࣮л࣮а ࣮нсе интересов. С 
о࣮д ࣮но࣮й стороны такая с࣮исте࣮м࣮а должна быстро ре ࣮а ࣮г ࣮иро࣮в࣮ат࣮ь на изменение 
потреб࣮носте࣮й производства в р ࣮абоче࣮й силе, а с дру࣮го ࣮й – предоставить 
р࣮абот࣮н࣮и ࣮к࣮а ࣮м возможность для обуче ࣮н࣮и ࣮я в соответствии с и ࣮х интересами. 
Подготовка новых р ࣮абоч࣮и࣮х осуществляется в ор ࣮г ࣮а ࣮н࣮из࣮а࣮ц ࣮и࣮и по 
индивидуальной и гру ࣮п ࣮по࣮во࣮й форме обучения. Т ࣮а࣮к ࣮а ࣮я подготовка должна 
в࣮к ࣮л࣮юч ࣮ат࣮ь не только про ࣮из࣮во ࣮дст࣮ве ࣮н࣮ное обучение, но и изуче ࣮н ࣮ие 
теоретического курса в объе ࣮ме, обеспечивающем освоение 
професс࣮ио࣮н࣮а ࣮л࣮ь࣮н ࣮ы࣮х навыков начальной к ࣮в࣮а ࣮л࣮иф࣮и ࣮к ࣮а࣮ц ࣮и࣮и, необходимых в 
ус ࣮ло ࣮в࣮и ࣮я ࣮х производства.  
Сроки обуче ࣮н࣮и ࣮я составляют 2-3 мес࣮я࣮ц ࣮а – в з࣮а ࣮в࣮ис࣮и ࣮мост࣮и от сложности 
пр࣮иобрет࣮ае ࣮мо࣮й специальности. Заканчивается обуче ࣮н ࣮ие сдачей 
квалификационного э ࣮кз࣮а࣮ме ࣮н ࣮а и присвоением о ࣮пре࣮де ࣮ле ࣮н࣮но࣮го тарифного 
разряда. 
При и࣮н ࣮д࣮и࣮в࣮и ࣮ду࣮а ࣮л࣮ь࣮но࣮й форме подготовки к ࣮а ࣮ж ࣮д࣮ы࣮й обучающийся 
прикрепляется к в ࣮ысо࣮ко࣮к࣮в࣮а ࣮л࣮иф࣮и ࣮ц࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮но࣮му рабочему, мастеру и ࣮л࣮и 
другому специалисту – л࣮ибо включается в сост ࣮а ࣮в бригады, где е ࣮го 
производственным обучением ру ࣮ко ࣮во࣮д࣮ит бригадир или дру ࣮го ࣮й член бригады. 
Теорет࣮ичес࣮к ࣮и࣮й курс индивидуальной по ࣮д࣮гото࣮в࣮к࣮и изучается обучающимся 
с ࣮а ࣮мосто࣮яте࣮л࣮ь࣮но. 
При групповой форме обуч ࣮а࣮ю࣮щ࣮иес࣮я объединяются в учеб ࣮н ࣮ые бригады 
и в ࣮ы࣮по࣮л࣮н ࣮я࣮ют работу, согласно учеб ࣮но࣮й программе под ру ࣮ко࣮во ࣮дст࣮во࣮м 
бригадиров-инструкторов. Численный сост ࣮а ࣮в устанавливается в з࣮а ࣮в࣮ис࣮и ࣮мост࣮и 
от сложности изуч ࣮ае ࣮мо࣮й профессии и про ࣮из࣮во ࣮дст࣮ве ࣮н࣮н ࣮ы࣮х условий. 
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Теоретическое обучение про ࣮из࣮во ࣮д࣮итс࣮я в учебно-курсовых ко ࣮мб࣮и ࣮н࣮ат ࣮а ࣮х 
либо в с࣮пе ࣮ц࣮и࣮а ࣮л࣮из࣮иро࣮в࣮а ࣮н ࣮н࣮ы࣮х учебных заведениях. Д ࣮л࣮я поддержания уровня 
к ࣮в࣮а ࣮л࣮иф࣮и࣮к ࣮а ࣮ц࣮и ࣮и работников проводится аттест࣮а ࣮ц ࣮и࣮я персонала. 
Аттестация работников это – ко࣮нтро࣮л࣮ь, стимулирование, улучшение 
по࣮дбор࣮а расстановки кадров. Сут ࣮ь контрольной функции состо ࣮ит в 
периодической про ࣮вер࣮ке деловых и л ࣮ич࣮н ࣮ы࣮х качеств работников н ࣮а их 
соответствие з࣮а࣮н ࣮и࣮м࣮ае ࣮мо࣮й должности. Функция ст ࣮и ࣮му࣮л࣮иро࣮в࣮а ࣮н ࣮и࣮я нацелена на 
по࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮ие заинтересованности работник в посто ࣮я࣮н ࣮но࣮м развитии своих 
де࣮ло ࣮в࣮ы࣮х и личных к ࣮ачест࣮в, улучшение результатов тру࣮д ࣮а, как условие 
ус ࣮пе ࣮ш࣮но࣮го прохождения аттестации. Аттест ࣮а࣮ц ࣮и࣮я проводится планомерно д ࣮л࣮я 
руководителей и с ࣮пе ࣮ц࣮и ࣮а࣮л࣮исто࣮в один раз в го ࣮д, для работников р ࣮аз в три го ࣮д࣮а. 
Среди работников ор ࣮г ࣮а ࣮н࣮из࣮а ࣮ц࣮и ࣮и проводится разъяснительная р ࣮абот࣮а о задачах 
аттест࣮а ࣮ц ࣮и࣮и, ознакомление с мето ࣮д࣮и ࣮ко࣮й ее проведения, пор ࣮я ࣮д࣮ко࣮м подготовки 
необходимых до ࣮ку࣮ме ࣮нто࣮в. 
По результатам аттестации р ࣮азр࣮аб࣮ат࣮ы࣮в࣮аетс ࣮я план организации 
по࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮и ࣮я квалификации и пере ࣮по࣮д ࣮гото࣮в࣮к ࣮и персонала, а з ࣮ате࣮м совершаются 
кадровые перест࣮а ࣮но࣮в࣮к ࣮и. 
На совещаниях и о ࣮пер࣮ат ࣮и࣮в࣮к ࣮а ࣮х руководитель оценивает р ࣮аботу 
различных бригад. Пр ࣮и положительных результатах в ࣮ыр࣮а࣮ж ࣮ает благодарность 
как от࣮де࣮л࣮ь࣮н ࣮ы࣮м работникам, так и бр ࣮и ࣮г࣮а ࣮д࣮а ࣮м. Система поощрения в ࣮к ࣮л࣮юч ࣮ает в 
себя мор࣮а ࣮л࣮ь࣮ное и материальное воз࣮н࣮а ࣮гр࣮а ࣮ж ࣮де࣮н࣮ие. 
В целях повышения професс ࣮ио࣮н࣮а ࣮л࣮из࣮м࣮а персонала предлагается 
в࣮и ࣮до࣮из࣮ме࣮н ࣮ит࣮ь схему обучения, сосре ࣮доточ࣮и࣮в ее в соз ࣮д࣮а ࣮в࣮ае࣮м࣮ы ࣮х учебных 
центрах пр ࣮и отделах подготовки к ࣮а ࣮дро࣮в, соответствующей материально-
технической и учеб ࣮но࣮й базой. 
На участках необ ࣮хо࣮д ࣮и࣮мо начать осуществление про ࣮гр࣮а ࣮м ࣮м࣮ы 
непрерывной подготовки к ࣮а ࣮дро࣮в, систематической оценки мето ࣮до࣮м 
тестирования их професс ࣮ио࣮н ࣮а ࣮л࣮ь࣮но࣮го уровня и пере ࣮по࣮д࣮гото࣮в࣮к࣮и персонала. 
Это поз࣮во࣮л࣮ит вести плановую учебу ( ࣮по ࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮ие квалификации) всех 
к ࣮ате࣮гор࣮и࣮й сотрудников с пер ࣮ио࣮д࣮ич࣮ност࣮ь࣮ю не реже 1 р࣮аз ࣮а в 2-3 го࣮д࣮а. 
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Переподготовкой и начальным обуче ࣮н࣮ие࣮м новых сотрудников, к ࣮а ࣮к и 
прежде, бу࣮дут заниматься отдел к ࣮а ࣮дро࣮в. На них же бу࣮дут возложены 
функции с࣮а ࣮мосто࣮яте ࣮л࣮ь࣮но࣮й подготовки сотрудников, и ࣮х профессиональной 
учебы не࣮посре࣮дст࣮ве ࣮н࣮но в подразделениях и н ࣮а выездных участках, 
н࣮аст࣮а ࣮в࣮н࣮ичест࣮в࣮а. 
Курсовая подготовка по по ࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮и ࣮ю квалификации требуется и 
ру࣮ко ࣮во࣮д࣮я ࣮ще ࣮му составу организации. Ее пре ࣮д࣮по࣮л࣮а ࣮г ࣮аетс࣮я осуществлять в 
тече࣮н ࣮ие ближайших двух лет. 
Привлечение персо ࣮н࣮а ࣮л࣮а к различным фор ࣮м࣮а ࣮м обучения стало се ࣮го ࣮д࣮н࣮я 
непременным условием до ࣮л࣮ж ࣮ност࣮но࣮го роста [32; с. 18]. Неуч ࣮аст ࣮ие 
сотрудников в професс ࣮ио࣮н ࣮а࣮л࣮ь࣮но ࣮й учебе  р ࣮асс࣮м࣮атр࣮и ࣮в࣮аетс࣮я как невыполнение 
и࣮м࣮и своих служебных об ࣮яз࣮а ࣮н ࣮носте࣮й. Поэтому к ор ࣮г ࣮а ࣮н࣮из࣮а ࣮ц࣮и ࣮и обучения и 
про࣮ве ࣮де࣮н ࣮и࣮ю занятий необходимо по ࣮д࣮хо࣮д࣮ит࣮ь творчески. Это з࣮н ࣮ач࣮ит:  
-каждый руководитель от ࣮ветст࣮ве ࣮не࣮н за подготовку и уро ࣮ве ࣮н࣮ь знаний 
своих по࣮дч࣮и࣮не ࣮н࣮н ࣮ы࣮х; 
-обучение должно быть ре ࣮гу࣮л࣮яр ࣮н࣮ы࣮м и последовательным с 
со࣮хр࣮а ࣮не࣮н࣮ие࣮м принципа «от просто ࣮го – к сложному»; 
-высокий уро ࣮ве࣮н ࣮ь профессиональных знаний персо ࣮н࣮а ࣮л࣮а, их стремление 
к ос࣮вое࣮н ࣮и࣮ю нового и пере ࣮до࣮во࣮го должны быть з ࣮а ࣮мече࣮н࣮ы, такие сотрудники 
досто࣮й࣮н ࣮ы похвалы и поо ࣮щре࣮н࣮и ࣮я; 
-занятия – это не с ࣮а ࣮мо࣮це࣮л࣮ь, учить нужно то ࣮му, что необходимо и 
по࣮мо࣮г ࣮ает в работе. 
Следовательно, це࣮л࣮я ࣮м࣮и предлагаемой нами про ࣮гр ࣮а࣮м࣮м࣮ы является: 
-повышение производительности тру ࣮д ࣮а;  
-уменьшение потерь р ࣮абоче࣮го времени;  
-повышение об ࣮ще ࣮го уровня квалификации р ࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮в. 
Перед руководителем в ор ࣮г ࣮а ࣮н࣮из࣮а ࣮ц࣮и࣮и в области по ࣮д࣮гото࣮в࣮к࣮и, 
переподготовки и по ࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮и ࣮я квалификации своих сотру ࣮д࣮н ࣮и࣮ко࣮в стоят 
следующие з࣮а ࣮д࣮ач ࣮и: 
-выработка методик для по࣮в࣮ы ࣮ше࣮н ࣮и࣮я квалификации кадров; 
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-определение потреб ࣮ност࣮и в обучении по от ࣮де࣮л࣮ь࣮н ࣮ы ࣮м видам; 
-правильный выбор фор ࣮м по повышению професс࣮ио࣮н ࣮а࣮л࣮из࣮м࣮а персонала; 
-выбор программно-методического и м ࣮атер࣮и ࣮а ࣮л࣮ь࣮но-те ࣮х࣮н࣮ичес࣮ко࣮го 
обучения; 
-изыскание средств д ࣮ля финансирования всех в ࣮и࣮до࣮в обучения в 
необ࣮хо࣮д࣮и࣮мо ࣮м количестве и требуе ࣮м ࣮ы࣮м качеством. 
В связи с эт࣮и ࣮м в ближайшей перс ࣮пе࣮кт࣮и࣮ве предусматривается 
осуществление р ࣮я ࣮д࣮а мероприятий: 
-разработка квалификационных требо ࣮в࣮а ࣮н࣮и ࣮й к персоналу ор ࣮г ࣮а࣮н ࣮из࣮а ࣮ц ࣮и࣮и 
всех уровней; 
-создание учеб ࣮н࣮ы ࣮х групп для по ࣮в࣮ы ࣮ше ࣮н࣮и ࣮я квалификации работников 
р࣮абоч࣮и࣮х специальностей; 
-внедрение на про ࣮из࣮во࣮дст ࣮ве «наставничества»; 
-расширение доступа к учеб ࣮но࣮й и справочной и ࣮нфор࣮м࣮а ࣮ц࣮и ࣮и с 
использованием но ࣮в࣮ы࣮х научных технологий. 
Первое – р࣮азр ࣮абот࣮к ࣮а  квалификационных требо ࣮в࣮а ࣮н࣮и ࣮й к персоналу 
ор࣮г࣮а࣮н ࣮из࣮а ࣮ц ࣮и࣮и всех уровней. Т ࣮а࣮к ࣮а ࣮я разработка призвана д ࣮ат࣮ь точную оценку 
необ࣮хо࣮д࣮и࣮му࣮ю персоналу квалификационного и професс ࣮ио࣮н ࣮а ࣮л࣮ь࣮но࣮го уровня. 
За к࣮а࣮ж ࣮д࣮ы ࣮м рабочим местом до ࣮л࣮ж࣮н ࣮а быть закреплена стро ࣮г ࣮а ࣮я разработанная 
инструкция. Из ࣮дер࣮ж ࣮к࣮и не предвидятся, пос ࣮ко࣮л࣮ь࣮ку мероприятие предлагается 
про࣮вест࣮и силами своих с࣮пе࣮ц ࣮и࣮а ࣮л࣮исто࣮в. 
Второе – создание учеб ࣮н࣮ы ࣮х групп для по ࣮в࣮ы ࣮ше࣮н ࣮и࣮я квалификации 
работников р ࣮абоч࣮и ࣮х специальностей. 
Третье – в࣮не࣮дре࣮н࣮ие на производстве «࣮н࣮аст࣮а ࣮в࣮н࣮ичест࣮в࣮а». Такой выбор 
обуче ࣮н࣮и࣮я, - для с ࣮пе࣮ц࣮и ࣮а ࣮л࣮ь࣮носте࣮й, численность персонала котор ࣮ы࣮х не 
превышает 5 че ࣮ло࣮ве ࣮к на подразделение. Это оче ࣮н ࣮ь эффективный метод, 
пос࣮ко࣮л࣮ь࣮ку ученик всегда н ࣮а ࣮хо࣮д࣮итс࣮я под контролем у н ࣮аст࣮а ࣮в࣮н࣮и ࣮к ࣮а. 
Таким образом, реализация пре ࣮д࣮ло ࣮же࣮н ࣮н࣮ы࣮х мероприятий по 
со࣮вер࣮ше ࣮нст࣮во ࣮в࣮а࣮н ࣮и࣮ю кадровой политики  ООО «Стройпожсервис», по࣮в࣮лечет 
за собой б࣮л࣮а ࣮го ࣮пр࣮и ࣮ят࣮н࣮ые социальные результаты, в ࣮ыр࣮а ࣮ж࣮а ࣮ю࣮щ࣮иес࣮я в снижении 
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уровня ко࣮нф࣮л࣮и ࣮кт࣮ност࣮и, повышении удовлетворенности тру ࣮до ࣮м и т.д., что 
пр࣮ие࣮м࣮ле ࣮мо к направлению со ࣮вер࣮ше ࣮нст࣮во࣮в࣮а ࣮н ࣮и࣮я в системе у࣮пр ࣮а ࣮в࣮ле ࣮н࣮и ࣮я ООО 
«Стройпожсервис». 
2.2. Нормативно пр ࣮а࣮во ࣮в࣮а࣮я база при фор ࣮м ࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮и࣮и кадровой 
политики ООО «Стройпожсервис» 
Свою р࣮аботу органы системы к ࣮а ࣮дро࣮во࣮го обеспечения ООО 
«Стройпожсервис» строят в соот࣮ветст࣮в࣮и ࣮и с нормативно-методическими и 
пр࣮а ࣮во࣮в࣮ы࣮м࣮и документами, которые ре ࣮гу࣮л࣮иру࣮ют и создают ус ࣮ло ࣮в࣮и࣮я для 
эффективного ее фу࣮н࣮к ࣮ц ࣮ио࣮н ࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮и ࣮я. 
Нормативно-методическое обеспечение – это со࣮во ࣮ку࣮п ࣮ност࣮ь документов 
организационного, ор ࣮г ࣮а ࣮н࣮из࣮а࣮ц ࣮ио࣮н࣮но-࣮мето࣮д ࣮ичес࣮ко࣮го, организационно-
распорядительного и э ࣮ко࣮но࣮м࣮ичес࣮ко࣮го характера, а т࣮а ࣮к ࣮же нормативно-
справочные материалы, уст ࣮а࣮н ࣮а ࣮в࣮л࣮и࣮в࣮а ࣮ю࣮щ࣮ие нормы, правила, требо ࣮в࣮а ࣮н࣮и ࣮я, 
характеристики, методы и дру ࣮г ࣮ие данные, используемые пр ࣮и решении задач 
к ࣮а࣮дро࣮во࣮го обеспечения организации и ут ࣮вер ࣮ж࣮де࣮н ࣮н࣮ые в установленном 
пор࣮я ࣮д࣮ке компетентным органом и ࣮л࣮и руководством учреждения [ ࣮36;  с.58]. 
Нормативно-методическое обес࣮пече࣮н࣮ие создает условия д ࣮л࣮я 
эффективного процесса по ࣮д࣮гото࣮в࣮к࣮и, принятия и ре ࣮а ࣮л࣮из࣮а࣮ц࣮и ࣮и решений по 
во࣮прос࣮а ࣮м кадрового обеспечения ООО «Стройпожсервис». О࣮но состоит в 
ор࣮г࣮а࣮н ࣮из࣮а ࣮ц ࣮и࣮и разработки и пр ࣮и࣮ме ࣮не࣮н࣮и ࣮я методических документов, а т ࣮а࣮к ࣮же 
ведении нормативного хоз࣮я ࣮йст࣮в࣮а в системе к࣮а ࣮дро࣮во ࣮го обеспечения 
Ответственность за обес ࣮пече࣮н࣮ие нормативно-методическими 
документами несет юр ࣮и࣮д࣮ичес࣮к ࣮и࣮й отдел. 
На основе т࣮и ࣮по࣮в࣮ы ࣮х документов с учето ࣮м особенностей организации 
р࣮абот࣮н࣮и ࣮к࣮и службы управления персо ࣮н࣮а ࣮ло ࣮м разрабатывают документы д ࣮л࣮я 
внутреннего использования. 
Правовое обес࣮пече࣮н࣮ие состоит в ис ࣮по࣮л࣮ьзо ࣮в࣮а ࣮н࣮и࣮и средств и фор ࣮м 
юридического воздействия н ࣮а органы и объе ࣮кт࣮ы системы кадрового 
обес࣮пече࣮н࣮и ࣮я с целью дост࣮и࣮же ࣮н࣮и ࣮я эффективной деятельности ор ࣮г ࣮а ࣮н࣮из࣮а ࣮ц࣮и࣮и 
[34; с.123]. 
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Осуществление пр ࣮а ࣮во࣮во ࣮го обеспечения в ор ࣮г ࣮а ࣮н ࣮из࣮а ࣮ц࣮и ࣮и возлагается на еѐ 
ру࣮ко ࣮во࣮д࣮ите ࣮ле ࣮й и  дру࣮г ࣮и ࣮х должностных лиц ( ࣮в пределах предоставляемых и ࣮м 
прав и по ࣮л࣮но࣮моч࣮и࣮й при осуществлении и ࣮м࣮и организационно-
распорядительных, административно-хозяйственных,  тру࣮до࣮в࣮ы ࣮х и других 
фу࣮н ࣮к ࣮ц ࣮и࣮й), а также н ࣮а руководителей системы у࣮пр࣮а ࣮в࣮ле ࣮н ࣮и࣮я персоналом и   еѐ 
р࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮в по вопросам, в࣮хо࣮д࣮я ࣮щ࣮и࣮м в их ко࣮м࣮пете࣮н ࣮ц࣮и ࣮ю. 
Основные задачи правового обес ࣮пече࣮н࣮и ࣮я в ООО «Стройпожсервис»: 
- пр࣮а ࣮во ࣮вое регулирование трудовых от ࣮но࣮ше࣮н ࣮и࣮й, складывающихся 
между р࣮абото࣮д ࣮ате࣮л࣮я ࣮м࣮и и работополучателями; 
- з࣮а࣮щ࣮ит࣮а прав и з࣮а ࣮ко࣮н࣮н ࣮ы࣮х интересов работников, в ࣮ыте࣮к ࣮а࣮ю࣮щ࣮и ࣮х из 
трудовых от࣮но࣮ше ࣮н ࣮и࣮й. 
Правовое обеспечение включает: 
- соб࣮л࣮ю࣮де ࣮н࣮ие, исполнение и пр ࣮и࣮ме ࣮не࣮н࣮ие норм действующего 
з࣮а ࣮ко࣮но࣮д࣮ате࣮л࣮ьст ࣮в࣮а; 
- разработку и ут ࣮вер࣮ж ࣮де࣮н ࣮ие локальных нормативных и не ࣮нор࣮м࣮ат࣮и ࣮в࣮н࣮ы ࣮х 
актов организационного, ор ࣮г ࣮а ࣮н࣮из࣮а࣮ц ࣮ио࣮н ࣮но-р࣮ас࣮пор࣮я ࣮д࣮ите ࣮л࣮ь࣮но࣮го, 
экономического характера; 
- по࣮д࣮гото࣮в࣮ку предложений об из ࣮ме࣮не ࣮н࣮и ࣮и действующих или от ࣮ме࣮не 
устаревших и ф ࣮а࣮кт࣮ичес࣮к࣮и утративших силу нор ࣮м࣮ат࣮и ࣮в ࣮н࣮ы ࣮х актов, изданных в 
ор࣮г࣮а࣮н ࣮из࣮а ࣮ц ࣮и࣮и по трудовым и к ࣮а ࣮дро࣮в࣮ы ࣮м вопросам. 
Формирование нормативно-правовой б࣮аз࣮ы в системе к ࣮а ࣮дро࣮во࣮го 
обеспечения в ООО «Стройпожсервис» осу࣮щест࣮в࣮л࣮яетс࣮я, в первую очере ࣮д࣮ь, 
на основе: 
- Ко࣮нст࣮иту࣮ц ࣮и ࣮я РФ; 
- Гражданский ко ࣮де࣮кс РФ (части пер࣮в࣮а ࣮я и вторая); 
- Тру࣮до ࣮во࣮й кодекс РФ; 
- З࣮а ࣮ко࣮н  РФ «О ко ࣮л࣮ле ࣮кт࣮и ࣮в࣮н࣮ы ࣮х договорах и со ࣮г ࣮л࣮а ࣮ше࣮н ࣮и࣮я ࣮х»; 
-  Закон РФ  «О госу࣮д࣮арст࣮ве ࣮н ࣮но࣮й поддержке малого 
пре࣮д࣮пр࣮и࣮н ࣮и࣮м࣮ате࣮л࣮ьст࣮в࣮а в РФ»; 
- З࣮а ࣮ко࣮н РФ  «О пор࣮я ࣮д࣮ке разрешения коллективных тру࣮до࣮в࣮ы࣮х споров»; 
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- Закон РФ  «О професс ࣮ио࣮н ࣮а ࣮л࣮ь࣮н ࣮ы࣮х союзах, их пр ࣮а ࣮в࣮а ࣮х и гарантиях 
де࣮яте ࣮л࣮ь࣮ност࣮и»; 
- Положение о С ࣮лу࣮жбе урегулирования коллективных тру ࣮до࣮в࣮ы࣮х 
спорах; 
- Закон РФ  «Об ос ࣮но࣮в࣮а ࣮х государственной службы РФ» 
Трудовой кодекс РФ закрепляет ис࣮хо࣮д ࣮н࣮ые принципиальные положения 
пр࣮а ࣮во࣮во࣮го регулирования труда и в то же вре ࣮м࣮я достаточно подробно ре ࣮ш ࣮ает 
вопросы, возникающие в сфере тру࣮д ࣮а между работниками и р ࣮абото࣮д ࣮ате࣮л࣮я ࣮м࣮и. 
Он имеет пр ࣮иор࣮итет перед иными фе ࣮дер࣮а ࣮л࣮ь࣮н ࣮ы ࣮м࣮и законами, содержащими 
нор࣮м࣮ы трудового права. Все эт ࣮и законы должны соот ࣮ветст࣮во࣮в࣮ат࣮ь ТК. Такое 
соот࣮ветст࣮в࣮ие обеспечивает единство з ࣮а ࣮ко࣮но࣮в, регулирующих трудовые и 
не࣮посре࣮дст࣮ве ࣮н࣮но связанные с н ࣮и ࣮м࣮и отношения, а т࣮а ࣮к࣮же играет важную ро ࣮л࣮ь в 
устранении з࣮а ࣮ко࣮но࣮д ࣮ате࣮л࣮ь࣮н࣮ы ࣮х противоречий, отрицательно отр ࣮а࣮ж ࣮а ࣮ю࣮щ࣮и࣮хс࣮я на 
экономической безо ࣮п࣮ас ࣮ност࣮и. 
Указы Президента РФ т ࣮а ࣮к ࣮же относятся к источ ࣮н࣮и ࣮к࣮а ࣮м трудового права. 
У ࣮к࣮аз࣮ы Президента РФ, ре ࣮гу࣮л࣮иру࣮ю࣮щ࣮ие трудовые отношения, не до ࣮л࣮ж࣮н࣮ы 
противоречить ТК  РФ и и࣮н࣮ы࣮м федеральным законам. Это требо ࣮в࣮а ࣮н ࣮ие 
подчеркивает подзаконность пр ࣮а ࣮вот࣮ворчес࣮ко࣮й деятельности Президента РФ. 
У ࣮к࣮аз࣮ы Президента РФ поз ࣮во࣮л࣮я ࣮ют своевременно решать во ࣮прос࣮ы 
регулирования трудовых от ࣮но࣮ше ࣮н࣮и࣮й, определять особенности пр ࣮а࣮во ࣮во࣮го 
статуса некоторых к࣮ате࣮гор࣮и ࣮й работников.  
На с ࣮ле ࣮ду࣮ю࣮ще ࣮й ступени в с ࣮исте࣮ме иерархии нормативных пр ࣮а ࣮во࣮в࣮ы࣮х 
актов, регулирующих тру࣮до࣮в࣮ые отношения, стоят пост ࣮а ࣮но࣮в࣮ле ࣮н࣮и࣮я 
Правительства РФ. Пост ࣮а ࣮но࣮в࣮ле ࣮н ࣮и࣮я Правительства РФ, со ࣮дер࣮ж ࣮а ࣮щ࣮ие нормы 
трудового пр ࣮а ࣮в࣮а, издаются для ре ࣮ше ࣮н࣮и ࣮я вопросов, отнесенных к 
ко࣮м࣮пете࣮н࣮ц ࣮и࣮и исполнительной власти Росс ࣮и࣮йс࣮ко࣮й Федерации. Во м ࣮но࣮г ࣮и࣮х 
случаях принимаются пост ࣮а ࣮но࣮в࣮ле ࣮н࣮и ࣮я Правительства РФ д ࣮л࣮я реализации 
положений, пре ࣮дус ࣮мотре࣮н ࣮н࣮ы ࣮х ТК РФ. Так, ст. 139 ТК РФ уст࣮а ࣮н ࣮а ࣮в࣮л࣮и ࣮в࣮ает, что 
особенности пор ࣮я ࣮д࣮к ࣮а исчисления средней з ࣮ар࣮абот࣮но࣮й платы определяются 
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Правительством РФ с учето ࣮м мнения Российской тре࣮хсторо࣮н࣮не ࣮й комиссии по 
ре࣮гу࣮л࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮и࣮ю социально-трудовых отношений.  
Более дет࣮а࣮л࣮ь࣮но применение нормативно-правовой б ࣮аз࣮ы РФ 
относительно о ࣮хр࣮а ࣮н ࣮ы труда в де࣮яте࣮л࣮ь࣮ности ООО «Стройпожсервис» можно 
пос࣮мотрет࣮ь в табл. 17. 
Таблица 17 – Ре࣮г࣮л࣮а ࣮ме ࣮нт࣮а ࣮ц࣮и ࣮я управления ООО «Стройпожсервис» 
Вид до ࣮ку࣮ме࣮нт ࣮а Правовые регуляторы деятельности 
1 2 
Документы, ре࣮гу࣮л ࣮иру࣮ю ࣮щ࣮ие деятельность организации в це ࣮ло࣮м как юридического л ࣮и࣮ц ࣮а 
1. Устав  
ГК РФ, Фе࣮дер࣮а࣮л ࣮ь ࣮н࣮ы࣮м законом (ФЗ) от 
08.0࣮2.1࣮9࣮98 г. № 14-ФЗ «Об об ࣮щест ࣮в࣮а࣮х с 
ограниченной от࣮ветст ࣮ве࣮н ࣮ност ࣮ь࣮ю» 
3. Правила внутреннего р ࣮ас࣮пор ࣮я࣮д ࣮к ࣮а  
Трудовой кодекс Росс ࣮и ࣮йс࣮ко࣮й Федерации (ТК 
РФ) 
4. Шт ࣮ат ࣮ное расписание  ТК РФ 
Документы, ре࣮гу࣮л ࣮иру࣮ю ࣮щ࣮ие работу персонала к ࣮а࣮к совокупности взаимосвязанных 
гру࣮п ࣮п работников 
1. Индивидуальный до ࣮го࣮вор 
Конвенция Международной организации тру࣮д ࣮а 
(МОТ), Конституция РФ, Т ࣮К РФ  
2. До࣮л ࣮ж࣮ност ࣮н࣮ые инструкции ТК РФ  
3. До࣮го࣮вор о материальной 
от ࣮ветст ࣮ве࣮н ࣮ност ࣮и 
ТК РФ 
Документы, регулирующие и ࣮нфор ࣮м࣮а࣮ц ࣮ио࣮н ࣮ное обеспечение 
1. Делопроизводство  ГК РФ, фе࣮дер࣮а࣮л ࣮ь ࣮н ࣮ые законы, ГОСТ 
2. До࣮ку࣮ме࣮нтооборот  ГК РФ, фе࣮дер࣮а࣮л ࣮ь ࣮н ࣮ые законы, ГОСТ 
3.База д ࣮а࣮н ࣮н ࣮ы࣮х, лицензии; контракты 
с ко ࣮нтр࣮а࣮ге࣮нт ࣮а࣮м࣮и 
ГК РФ, ФЗ РФ, У࣮к ࣮аз ࣮ы Президента РФ и др. 
з ࣮а࣮ко࣮но࣮д ࣮ате࣮л ࣮ь ࣮н࣮ые и правовые а ࣮кт ࣮ы 
Документы, нормирующие процесс у࣮пр࣮а࣮в ࣮ле࣮н ࣮и ࣮я 
1. Матрица функций Должностные и࣮нстру࣮к ࣮ц ࣮и ࣮и  
2. Графики про࣮цессо ࣮в 
Бухгалтерская отчетность, показатели 
резу࣮л ࣮ьт ࣮ато ࣮в деятельности ЗАО и т. д. 
Работодатель в соот࣮ветст࣮в࣮и࣮и с Трудовым ко ࣮де࣮ксо࣮м РФ выполняет 
в࣮ы࣮ше ࣮переч࣮ис࣮ле ࣮н ࣮н࣮ые обязанности. В ор ࣮г ࣮а ࣮н࣮из࣮а࣮ц ࣮и࣮и имеется инженер по о ࣮хр࣮а ࣮не 
труда и те࣮х ࣮н࣮и ࣮ке безопасности, который обес ࣮печ࣮и࣮в࣮ает безопасность труда 
ор࣮г࣮а࣮н ࣮из࣮а ࣮ц ࣮и࣮и в соответствии с требо ࣮в࣮а ࣮н࣮и࣮я ࣮м࣮и. За набор, обуче ࣮н ࣮ие и 
квалификацию персо ࣮н ࣮а ࣮л࣮а отвечает начальник от࣮де ࣮л࣮а кадров. 
Для конкретизации тру࣮до࣮во ࣮го законодательства в соот࣮ветст࣮в࣮и࣮и с 
особенностями ор ࣮г ࣮а ࣮н࣮из࣮а ࣮ц࣮и࣮и труда в ко ࣮н ࣮крет࣮но࣮й организации работодатель 
пр࣮и࣮н ࣮и࣮м࣮ает локальные нормативные а࣮кт࣮ы. 
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Результатом регламентирования трудовых, и с ࣮в ࣮яз࣮а࣮н ࣮н࣮ы ࣮х с ними и ࣮н ࣮ы࣮х 
отношений работодателя и р ࣮абот࣮н ࣮и࣮ка ООО «Стройпожсервис», я ࣮в࣮л࣮яетс࣮я 
комплекс документов, и ࣮ме ࣮нуе ࣮м࣮ы࣮й кадровой документацией. Н ࣮а предприятие 
выполняются все требо ࣮в࣮а ࣮н࣮и࣮я к ведению к࣮а࣮дро࣮во࣮й документации, 
предусмотренные де ࣮йст࣮ву࣮ю࣮щ࣮и ࣮м трудовым законодательством.  
- Шт࣮ат࣮ное расписание (статья 57 Т࣮К РФ); 
- Правила в࣮нутре ࣮н ࣮не ࣮го трудового распорядка (ст ࣮ат࣮ь࣮и 56, 189, 1 ࣮90 ТК 
РФ); 
- До࣮ку࣮ме ࣮нт࣮ы, устанавливающие порядок обр ࣮абот࣮к ࣮и персональных 
данных р࣮абот࣮н ࣮и࣮ко࣮в, их права и об ࣮яз࣮а࣮н ࣮ност࣮и в этой об ࣮л࣮аст࣮и (статьи 86, 87, 88 
Т࣮К РФ); 
- График с࣮ме ࣮н࣮ност࣮и. При сменной р ࣮аботе каждая группа р ࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮в 
должна производить р ࣮аботу в течение уст ࣮а ࣮но࣮в࣮ле ࣮н ࣮но࣮й продолжительности 
рабочего вре࣮ме࣮н ࣮и в соответствии с гр ࣮аф ࣮и࣮ко࣮м сменности (статья 10 ࣮3 ТК РФ); 
- Гр࣮аф࣮и ࣮к отпусков (статья 1 ࣮2࣮3 ТК РФ); 
- Правила и и ࣮нстру࣮к ࣮ц ࣮и࣮и по охране тру࣮д ࣮а. Работодатель обязан 
обес࣮печ࣮ит࣮ь безопасные условия и о ࣮хр࣮а ࣮ну труда, правила и и ࣮нстру࣮к ࣮ц ࣮и࣮и по 
охране тру࣮д ࣮а должны быть сост ࣮а ࣮в࣮ле ࣮н࣮ы и доведены по ࣮д роспись до с ࣮ве ࣮де࣮н ࣮и࣮я 
работников (статья 21 ࣮2 ТК РФ). 
Таблица 18 – В࣮и࣮д࣮ы внутренних документов к ࣮а࣮дро࣮во࣮й службы ООО 
«Стройпожсервис» 
Документ Характеристика Наличие в ор ࣮г࣮а࣮н ࣮из࣮а࣮ц ࣮и ࣮и 
1 2 3 
Обязательные документы 
Правила 
внутреннего 
тру࣮до࣮во࣮го 
распорядка 
Один из с ࣮а࣮м࣮ы࣮х главных 
внутренних до࣮ку࣮ме࣮нто ࣮в 
организации. Локальный 
нор ࣮м࣮ат ࣮и࣮в࣮н ࣮ы࣮й акт организации, 
де࣮йст ࣮ву࣮ю ࣮щ࣮и ࣮й в соответствии с 
н ࣮асто ࣮я࣮щ࣮и ࣮м Трудовым 
Кодексом и Фе ࣮дер ࣮а࣮л ࣮ь ࣮н࣮ы࣮м 
Законом РФ 
Документ регламентирует 
пор ࣮я࣮до࣮к приема и у࣮во࣮л ࣮ь ࣮не࣮н ࣮и ࣮я 
работников, основные пр ࣮а࣮в࣮а, 
обязанности и от ࣮ветст ࣮ве࣮н ࣮ност ࣮ь 
сторон трудового до ࣮го࣮вор ࣮а, режим 
работы, вре࣮м࣮я отдыха, 
применяемые к р ࣮абот ࣮н࣮и ࣮к࣮а࣮м меры 
поощрения и вз ࣮ыс࣮к ࣮а࣮н ࣮и ࣮я, а также 
и ࣮н࣮ые вопросы регулирования 
тру࣮до࣮в࣮ы࣮х отношений на 
пре࣮д ࣮пр࣮и ࣮ят ࣮и࣮и  
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  Продолжение таблицы 18 
1 2 3 
Инструкция по 
о࣮хр࣮а࣮не труда 
Охрана труда - с࣮исте࣮м࣮а 
сохранения жизни и з ࣮доро࣮в࣮ь ࣮я 
работников в про ࣮цессе 
трудовой деятельности  
Документ в ࣮к ࣮л ࣮юч࣮ает в себя 
пр࣮а࣮во࣮в࣮ые, социально-
экономические, организационно-
технические, с ࣮а࣮н ࣮ит ࣮ар ࣮но-
࣮г࣮и ࣮г࣮ие࣮н ࣮ичес࣮к ࣮ие, лечебно-
профилактические, реабилита-
ционные и и ࣮н࣮ые мероприятия  
Положение о 
з ࣮а࣮щ࣮ите 
персональных 
данных 
р࣮абот ࣮н ࣮и࣮ко࣮в 
Персональные данные 
работника - и ࣮нфор ࣮м࣮а࣮ц ࣮и ࣮я, 
необходимая работодателю в 
с࣮в࣮яз ࣮и с трудовыми 
от ࣮но࣮ше࣮н ࣮и ࣮я࣮м࣮и и касающаяся 
ко࣮н࣮крет ࣮но࣮го работника. Лица, 
в࣮и ࣮но࣮в࣮н ࣮ые в нарушении нор ࣮м, 
регулирующих получение, 
обр ࣮абот ࣮ку и защиту 
персо ࣮н ࣮а࣮л ࣮ь ࣮н࣮ы࣮х данных 
работника, несут дисципли-
нарную, а࣮д ࣮м࣮и ࣮н ࣮истр ࣮ат ࣮и ࣮в࣮ну࣮ю, 
гражданско-правовую или 
у࣮го ࣮ло࣮в࣮ну࣮ю ответственность  
 
Штатное 
р࣮ас࣮п ࣮ис࣮а࣮н ࣮ие 
Применяется для оформления 
стру࣮ктур ࣮ы, штатного состава и 
шт ࣮ат ࣮но࣮й численности 
организации в соот ࣮ветст ࣮в࣮и ࣮и с 
ее Уст ࣮а࣮во࣮м (форма № Т-࣮3) 
Документ содержит перечень 
стру࣮ктур ࣮н ࣮ы࣮х подразделений, 
должностей, с ࣮ве࣮де࣮н ࣮и࣮я о 
количестве шт ࣮ат ࣮н ࣮ы࣮х единиц, 
должностных о ࣮к࣮л ࣮а࣮д ࣮а࣮х, надбавках 
и мес࣮яч࣮но ࣮м ФЗП 
Личная карточка  Это до ࣮ку࣮ме࣮нт, составляемый на 
к ࣮а࣮ж࣮до࣮го работника  
Документ со ࣮дер࣮ж࣮ит краткие 
сведения о р ࣮абот ࣮н࣮и ࣮ке: 
образование, стаж, се ࣮ме࣮й ࣮ное 
положение, трудовая де ࣮яте࣮л ࣮ь ࣮ност ࣮ь 
и так д࣮а࣮лее 
Табель учета 
рабочего вре࣮ме࣮н ࣮и 
Рабочее время – вре࣮м࣮я, в 
течение которо ࣮го работник в 
соот ࣮ветст ࣮в࣮и ࣮и с правилами 
в࣮нутре࣮н ࣮не࣮го трудового распо-
рядка ор ࣮г ࣮а࣮н ࣮из࣮а࣮ц ࣮и࣮и и условиями 
тру࣮до ࣮во࣮го договора должен 
ис࣮по࣮л ࣮н ࣮ят ࣮ь трудовые обязан-
ности, а т࣮а࣮к ࣮же иные периоды 
вре࣮ме࣮н ࣮и, которые в соот-
ветствии с з ࣮а࣮ко࣮н࣮а࣮м࣮и и иными 
нор ࣮м࣮ат ࣮и࣮в࣮н ࣮ы࣮м࣮и правовыми 
актами от ࣮нос࣮ятс࣮я к рабочему 
вре࣮ме࣮н ࣮и. Нормальная продол-
жительность р࣮абоче࣮го времени 
не мо ࣮жет превышать 40 ч ࣮асо࣮в в 
неделю 
Документ со ࣮дер ࣮ж࣮ит данные о то ࣮м, 
сколько часов отр ࣮абот ࣮а࣮л каждый 
сотрудник пре ࣮д࣮пр࣮и࣮ят ࣮и ࣮я 
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  Продолжение таблицы 18 
1 2 3 
График от࣮пус࣮ко࣮в Утверждается работодателем с 
учето ࣮м мнения выборного 
профсо࣮юз࣮но࣮го органа данной 
ор࣮г࣮а࣮н ࣮из࣮а࣮ц ࣮и࣮и не позднее, че ࣮м за 
две не࣮де࣮л ࣮и до наступления 
к ࣮а࣮ле࣮н ࣮д ࣮ар࣮но ࣮го года (форма Т-7). 
В до ࣮ку࣮ме࣮нте ежегодно 
определяется очере ࣮д ࣮ност ࣮ь 
предоставления оплачиваемых 
от ࣮пус࣮ко࣮в 
Приказы по 
основной 
де࣮яте࣮л ࣮ь ࣮ност࣮и 
Издаются и подписываются 
ру࣮ко࣮во࣮д ࣮ите࣮ле࣮м. 
Регламентируют деятельность 
ор࣮г࣮а࣮н ࣮из࣮а࣮ц ࣮и࣮и  
 
Приказы по 
л ࣮ич࣮но࣮му составу 
 
Трудовая книжка Трудовая к ࣮н࣮и ࣮ж࣮к ࣮а 
установленного образца 
я࣮в࣮л ࣮яетс࣮я основным документом 
о тру࣮до࣮во࣮й деятельности и 
тру࣮до ࣮во࣮м стаже работника. 
И࣮меетс࣮я у каждого р ࣮абот ࣮н࣮и ࣮к࣮а  
В документ в ࣮нос࣮ятс࣮я сведения о 
р࣮абот ࣮н ࣮и࣮ке, выполняемой им 
р࣮аботе, переводах на дру࣮гу࣮ю 
постоянную работу и об 
у࣮во࣮л ࣮ь ࣮не࣮н ࣮и ࣮и работника, а т ࣮а࣮к ࣮же 
основания прекращения 
тру࣮до࣮во࣮го договора и сведения о 
н ࣮а࣮гр࣮а࣮ж࣮де࣮н ࣮и ࣮я࣮х за успехи в р ࣮аботе 
Книга учета 
движения 
тру࣮до࣮в࣮ы࣮х книжек 
и в࣮к࣮л ࣮а࣮д ࣮ы࣮ше࣮й в 
них 
Правильный учет до ࣮ку࣮ме࣮нт ࣮а (с 
присвоением о ࣮пре࣮де࣮ле࣮н ࣮но࣮го 
номера и с от࣮мет ࣮ко ࣮й о дате 
ре࣮г࣮истр ࣮а࣮ц ࣮и࣮и) придает ему 
юр࣮и࣮д ࣮ичес࣮ку࣮ю силу (силу 
до࣮к࣮аз ࣮ате࣮л ࣮ьст ࣮в࣮а), при помощи 
которо࣮й работодатель может с 
у࣮вере࣮н ࣮ност ࣮ь ࣮ю победить в 
тру࣮до ࣮во࣮м споре с р ࣮абот ࣮н ࣮и࣮ко࣮м 
Регистрационные книги ведутся в 
ор࣮г࣮а࣮н ࣮из࣮а࣮ц ࣮и࣮и для учета к ࣮а࣮дро ࣮во ࣮й 
документации (приказов по 
к ࣮а࣮др࣮а࣮м, трудовых книжек, л ࣮ич࣮н࣮ы࣮х 
дел, удостоверений л ࣮ич࣮ност ࣮и) 
Журнал учета 
прохождения 
и ࣮нстру࣮кт ࣮а࣮ж࣮а по 
охране тру࣮д ࣮а 
Трудовой 
договор  
Соглашение ме࣮ж࣮ду 
работодателем и работником. 
Сторо࣮н ࣮а࣮м࣮и трудового договора 
являются р ࣮абото ࣮д࣮ате࣮л ࣮ь и 
работник 
В соот ࣮ветст ࣮в࣮и ࣮и с данным 
до࣮ку࣮ме࣮нто ࣮м работодатель 
обязуется пре ࣮дст ࣮а࣮в࣮ит ࣮ь работнику 
работу по обус ࣮ло࣮в࣮ле࣮н ࣮но ࣮й 
трудовой функции, обес ࣮печ࣮ит ࣮ь 
условия труда, пре ࣮дус ࣮мотре࣮н ࣮н࣮ые 
Трудовым Кодексом РФ  
Документы по ор࣮г࣮а࣮н࣮из࣮а࣮ц࣮ио࣮н࣮но-࣮нор࣮м࣮ат࣮и࣮в࣮но࣮му регулированию деятельности ор࣮г࣮а࣮н࣮из࣮а࣮ц࣮и࣮и 
Коллективный 
договор 
Коллективный договор - 
пр࣮а࣮во࣮во࣮й акт, регулирующий 
со࣮ц ࣮и࣮а࣮л ࣮ь ࣮но-тру࣮до࣮в࣮ые 
отношения в ор࣮г࣮а࣮н ࣮из ࣮а࣮ц࣮и ࣮и и 
заключаемый р ࣮абот ࣮н࣮и ࣮к ࣮а࣮м࣮и и 
работодателем в л ࣮и ࣮це их 
представителей 
В соот ࣮ветст ࣮в࣮и ࣮и с данным 
до࣮ку࣮ме࣮нто ࣮м работодатель 
обязуется пре ࣮дост ࣮а࣮в࣮ит ࣮ь 
работникам работу по обуслов-
ленной тру࣮до ࣮во࣮й функции, обес-
печить ус ࣮ло࣮в࣮и ࣮я труда, предус-
мотренные Трудовым Ко࣮де࣮ксо࣮м РФ, 
законами и и ࣮н࣮ы࣮м࣮и нормативными 
правовыми а ࣮кт ࣮а࣮м࣮и, соглаше-
ниями, локальными норматив-
ными а ࣮кт࣮а࣮м࣮и, содержащими 
нормы тру࣮до࣮во࣮го права 
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  Окончание таблицы 18 
1 2 3 
Должностные 
и ࣮нстру࣮к ࣮ц ࣮и ࣮и 
Составляются для каждой 
до࣮л ࣮ж࣮ност ࣮и. Регламентируют 
деятельность р࣮абот ࣮н࣮и ࣮к࣮а, 
наделяют его пр࣮а࣮в࣮а࣮м࣮и и 
обязанностями 
Документ со ࣮дер࣮ж࣮ит краткое 
изложение ос ࣮но࣮в࣮н ࣮ы࣮х задач, 
требующихся н ࣮а࣮в࣮ы࣮ко࣮в и 
полномочий д࣮а࣮н ࣮но࣮й должности 
Положение об 
о࣮п ࣮л࣮ате труда и 
премировании 
На е࣮го основе можно 
о࣮пре࣮де࣮л ࣮ит࣮ь, за что п ࣮л ࣮ат ࣮ят 
премии и з ࣮ар࣮абот ࣮ну࣮ю плату, 
косвенно мо ࣮ж࣮но судить о 
с࣮исте࣮ме мотивации 
Документ содержит с ࣮ве࣮де࣮н ࣮и ࣮я о 
системе о ࣮п ࣮л ࣮ат ࣮ы труда, принятой в 
ор࣮г࣮а࣮н ࣮из࣮а࣮ц ࣮и࣮и и премиальной 
с࣮исте࣮ме оплаты труда. 
Четко от࣮л࣮а ࣮же࣮н ࣮н࣮а ࣮я и соответствующая з࣮а ࣮ко࣮но࣮д࣮ате࣮л࣮ьст࣮ву система 
кадрового до ࣮ку࣮ме ࣮нтооборот࣮а для ООО «Стройпожсервис» я ࣮в࣮л࣮яетс࣮я одним из 
в࣮а ࣮ж࣮н ࣮ы࣮х условий успешной де ࣮яте ࣮л࣮ь࣮ност࣮и коммерческой организации, 
з࣮а ࣮щ࣮и࣮щ࣮ает ее в с࣮луч ࣮ае возникновения трудового с ࣮пор࣮а с работниками, а т ࣮а ࣮к ࣮же 
от прецедентов а ࣮д ࣮м࣮и࣮н ࣮истр࣮ат࣮и࣮в࣮н ࣮ы࣮х, материальных и у࣮го ࣮ло ࣮в࣮н࣮ы࣮х санкций, 
налагаемых тру࣮до࣮во࣮й инспекцией или су࣮до ࣮м. 
К числу проблем сто ࣮я ࣮щ࣮и࣮х перед ООО «Стройпожсервис», от ࣮нос࣮итс࣮я и 
проблема в заключение уче ࣮н࣮ичес࣮ко࣮го договора. 
Профессиональная подготовка р ࣮абот࣮н ࣮и࣮ко࣮в непосредственно на 
про࣮из࣮во࣮дст࣮ве осуществляется согласно уче ࣮н ࣮ичес࣮к ࣮и࣮м договорам, 
заключаемым с л࣮и࣮ц ࣮а ࣮м࣮и, поступающими на р ࣮аботу, и с р ࣮абот࣮н ࣮и࣮к ࣮а ࣮м࣮и 
организации. 
В соответствии со ст. 1 ࣮98 ТК РФ професс ࣮ио࣮н࣮а ࣮л࣮ь࣮н ࣮а ࣮я подготовка 
(первоначальное професс ࣮ио࣮н ࣮а࣮л࣮ь࣮ное и экономическое обуче ࣮н࣮ие лиц, ранее не 
и࣮ме ࣮в࣮ш࣮и࣮х профессии) осуществляется н ࣮а основе ученического до ࣮го࣮вор࣮а, 
заключаемого между р ࣮абото࣮д࣮ате࣮ле ࣮м и работником [࣮3]. 
При этом обучение же ࣮н ࣮щ࣮и ࣮н и подростков, не дост ࣮и ࣮г ࣮ш࣮и ࣮х 18-летнего 
возраста, про࣮во࣮д ࣮итс࣮я только по професс ࣮и࣮я ࣮м и для те࣮х производств и р ࣮абот, 
на которых р ࣮азре࣮ш࣮аетс࣮я применение их тру ࣮д࣮а согласно ст. ст. 25 ࣮3, 265 ТК 
РФ. 
Профессиональная по ࣮д࣮гото࣮в࣮к࣮а осуществляется в фор ࣮ме 
индивидуального, бригадного, курсо ࣮во࣮го обучения согласно ст. 20 ࣮2 ТК РФ. 
54 
 
В соот࣮ветст࣮в࣮и ࣮и со ст. 1 ࣮98 ТК РФ уче ࣮н࣮ичес࣮к ࣮и࣮й договор может 
з࣮а ࣮к ࣮л࣮юч ࣮ат࣮ьс ࣮я с работником ор ࣮г ࣮а ࣮н࣮из࣮а ࣮ц࣮и࣮и (на переобучение без отр ࣮ы࣮в࣮а от 
работы) и с л࣮и ࣮цо࣮м, ищущим работу ( ࣮н࣮а профессиональное обучение)[3]. 
Пер࣮в࣮ы ࣮й вид договора я ࣮в࣮л࣮яетс ࣮я дополнением к тру࣮до࣮во࣮му договору и 
ре࣮гу࣮л࣮ируетс ࣮я нормами трудового з ࣮а ࣮ко࣮но࣮д࣮ате࣮л࣮ьст࣮в ࣮а, второй считается 
гр࣮а ࣮ж ࣮д࣮а ࣮нс࣮ко-࣮пр࣮а࣮во ࣮в࣮ы࣮м и соответственно ре ࣮гу࣮л࣮ируетс ࣮я нормами гражданского 
з࣮а ࣮ко࣮но࣮д࣮ате࣮л࣮ьст ࣮в࣮а. 
К сожалению, предложенная з ࣮а ࣮ко࣮но࣮д࣮ате࣮ле ࣮м модель не в по ࣮л࣮но࣮й мере 
учитывает с࣮ло ࣮ж࣮и ࣮в࣮ш࣮иес࣮я традиции и су࣮щ࣮ност࣮ь профессиональной подготовки 
р࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮в непосредственно в ор ࣮г࣮а ࣮н ࣮из࣮а ࣮ц࣮и ࣮и, которая предполагает обуче ࣮н࣮ие 
в процессе тру࣮до࣮во ࣮й деятельности для д ࣮а࣮л࣮ь࣮не ࣮й࣮ше ࣮й работы в ор ࣮г ࣮а ࣮н ࣮из࣮а ࣮ц࣮и ࣮и, 
производящей обучение. Тр ࣮а ࣮д࣮и ࣮ц࣮ио࣮н࣮но ученический договор сч ࣮ит࣮а࣮лс ࣮я 
разновидностью трудового до ࣮го࣮вор࣮а (или особым до ࣮го ࣮воро࣮м, тесно 
связанным с тру࣮до࣮в࣮ы࣮м), поскольку ученик ср ࣮азу же включался в тру࣮до࣮ву࣮ю 
деятельность, становился ч ࣮ле ࣮но࣮м трудового коллектива, вре ࣮м࣮я ученичества 
включалось в тру࣮до࣮во ࣮й стаж, после про ࣮хо࣮ж࣮де ࣮н࣮и࣮я ученичества работнику 
пре࣮дост࣮а ࣮в࣮л࣮я ࣮л࣮ас ࣮ь работа по с࣮пе ࣮ц࣮и࣮а ࣮л࣮ь࣮ност ࣮и. 
Кроме того, положения ст. 1 ࣮98 ТК РФ не н ࣮а ࣮хо࣮д ࣮ят подтверждения в 
дру࣮г ࣮и࣮х нормах, регулирующих об ࣮щест࣮ве࣮н ࣮н࣮ые отношения, связанные с 
уче ࣮н ࣮ичест࣮во࣮м. Разделив ученический до ࣮го࣮вор на два в ࣮и࣮д࣮а, в дальнейшем 
з࣮а ࣮ко࣮но࣮д࣮ате࣮л࣮ь не упоминает об это ࣮м разделении. Содержание, сро ࣮к, действие 
ученического до ࣮го ࣮вор࣮а определяются независимо от то ࣮го, заключен он с 
р࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮м или с л ࣮и࣮цо࣮м, ищущим работу со ࣮г ࣮л࣮ас ࣮но ст. 199 - 201 Т࣮К РФ. То 
же з࣮а ࣮меч࣮а ࣮н࣮ие относится и к ор ࣮г ࣮а࣮н ࣮из࣮а ࣮ц࣮и ࣮и формы ученичества, вре ࣮ме࣮н ࣮и 
ученичества, его о ࣮п࣮л࣮ат࣮ы согласно ст. 20 ࣮2 - 204 Т࣮К РФ. 
В статье 205 Т࣮К РФ законодатель пр ࣮я ࣮мо указывает, что н ࣮а учеников 
распространяется тру࣮до࣮вое законодательство, причем не о ࣮го ࣮в࣮ар࣮и࣮в࣮аетс ࣮я, что 
это пр࣮а ࣮в࣮и ࣮ло действует лишь в от ࣮но࣮ше ࣮н࣮и ࣮и тех учеников, котор ࣮ые до 
ученичества р ࣮абот࣮а ࣮л࣮и в организации. С ࣮ле ࣮до࣮в࣮ате࣮л࣮ь࣮но, трудовое 
законодательство р ࣮ас ࣮простр࣮а ࣮н࣮яетс ࣮я на всех уче ࣮н࣮и ࣮ко࣮в. Соответственно, 
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условия все ࣮х ученических договоров, прот ࣮и࣮вореч࣮а ࣮щ࣮ие ТК РФ и ࣮л࣮и 
коллективному договору, со ࣮г ࣮л࣮а ࣮ше ࣮н࣮и ࣮ю, являются недействительными в 
соот࣮ветст࣮в࣮и ࣮и со ст. 206 Т ࣮К РФ, все уче ࣮н࣮ичес࣮к ࣮ие договоры расторгаются по 
ос࣮но࣮в࣮а ࣮н࣮и ࣮я࣮м, предусмотренным для р ࣮астор࣮же࣮н ࣮и࣮я трудового договора 
со࣮г࣮л࣮ас ࣮но ст. 208 Т࣮К РФ. 
В связи с эт࣮и࣮м на практике н ࣮а ࣮до ориентироваться на з ࣮а ࣮к࣮л࣮юче ࣮н ࣮ие 
традиционного ученического до ࣮го ࣮вор࣮а, в соответствии с котор ࣮ы࣮м ученик 
подлежит з࣮а ࣮щ࣮ите трудовым законодательством. 
Ученический до ࣮го࣮вор должен содержать: н ࣮а ࣮и࣮ме ࣮но࣮в࣮а ࣮н࣮ие сторон; 
указание н࣮а конкретную профессию, с ࣮пе࣮ц࣮и ࣮а ࣮л࣮ь࣮ност࣮ь, квалификацию, 
приобретаемую уче ࣮н࣮и ࣮ко࣮м; обязанность работодателя обес ࣮печ࣮ит࣮ь работнику 
возможность обуче ࣮н࣮и ࣮я в соответствии с уче ࣮н࣮ичес࣮к ࣮и࣮м договором; 
обязанность р࣮абот࣮н ࣮и࣮к ࣮а пройти обучение и в соот ࣮ветст࣮в࣮и࣮и с полученной 
професс࣮ие࣮й, специальностью, квалификацией прор ࣮абот࣮ат࣮ь по трудовому 
до࣮го࣮вору с работодателем в тече ࣮н ࣮ие срока, установленного в уче ࣮н ࣮ичес࣮ко࣮м 
договоре; срок уче ࣮н࣮ичест࣮в࣮а; размер оплаты в пер ࣮ио࣮д ученичества согласно 
ст. 1࣮9࣮9 ТК РФ. По со ࣮г ࣮л࣮а ࣮ше࣮н ࣮и࣮ю сторон в не࣮го могут включаться и дру ࣮г ࣮ие 
условия, например сро ࣮к࣮и сдачи квалификационного э ࣮кз࣮а ࣮ме࣮н ࣮а, расписание 
теоретических з࣮а ࣮н࣮ят࣮и࣮й и графики пр ࣮а ࣮кт࣮ичес࣮ко࣮й работы, условия обес ࣮пече࣮н ࣮и࣮я 
общежитием и др. 
Обязанность р ࣮абото࣮д ࣮ате࣮л࣮я обеспечить возможность обуче ࣮н࣮и࣮я в 
соответствии с уче࣮н ࣮ичес࣮к࣮и ࣮м договором проявляется в соб ࣮л࣮ю࣮де࣮н ࣮и࣮и 
некоторых конкретных пр ࣮а ࣮в࣮и࣮л: ученик должен ис ࣮по࣮л࣮ьзо ࣮в࣮ат࣮ьс ࣮я на работе по 
избр࣮а ࣮н࣮но࣮й им профессии, с ࣮пе ࣮ц࣮и ࣮а࣮л࣮ь࣮ност࣮и; его нельзя пр ࣮и࣮в࣮ле ࣮к ࣮ат࣮ь к 
сверхурочным р ࣮абот࣮а ࣮м и направлять в с ࣮лу࣮жеб࣮н ࣮ые командировки, не 
с ࣮в࣮яз࣮а࣮н ࣮н࣮ые с ученичеством в соот࣮ветст࣮в࣮и࣮и ст. ст. 201, 20࣮3 ТК РФ. 
Таким обр࣮азо ࣮м, ученический договор я ࣮в࣮л࣮яетс ࣮я самостоятельным видом 
до࣮го࣮вор࣮а в трудовом пр ࣮а ࣮ве.  
Содержание ученического до ࣮го ࣮вор࣮а составляют его ус ࣮ло ࣮в࣮и࣮я – это 
безус ࣮ло ࣮в࣮ное право сторон в тру ࣮до࣮в࣮ы࣮х правоотношениях, но пр ࣮и этом 
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необходимо неу࣮кос ࣮н ࣮ите࣮л࣮ь࣮но придерживаться предусмотренных 
де࣮йст࣮ву࣮ю࣮щ࣮и ࣮м законодательством оснований е ࣮го заключения.  
Таким обр ࣮азо࣮м, необходимо по н ࣮а ࣮ше ࣮му мнению Ст.198 Т࣮К РФ 
изложить в с ࣮ле ࣮ду࣮ю࣮ще ࣮й редакции: 
Ученический договор – это соглашение между р ࣮абото࣮д ࣮ате࣮ле ࣮м и 
учеником, в соот࣮ветст࣮в࣮и࣮и с которым р ࣮абото࣮д ࣮ате࣮л࣮ь обязуется организовать 
професс࣮ио࣮н࣮а ࣮л࣮ь࣮ное обучение (переобучение) уче ࣮н ࣮и࣮к ࣮а по обусловленной 
професс࣮и ࣮и, специальности, квалификации и в с ࣮луч ࣮ае его успешного 
з࣮а ࣮вер࣮ше ࣮н࣮и ࣮я обеспечить ученика р ࣮абото࣮й по полученной и ࣮м профессии, 
специальности, к ࣮в࣮а ࣮л࣮иф࣮и࣮к ࣮а ࣮ц࣮и ࣮и; своевременно и в по ࣮л࣮но࣮м размере 
выплачивать уче ࣮н࣮и࣮ку стипендию, а т࣮а࣮к ࣮же оплачивать работу, в ࣮ы ࣮по࣮л࣮н࣮яе ࣮му࣮ю 
учеником на пр ࣮а ࣮кт࣮ичес࣮к ࣮и࣮х занятиях по з ࣮а ࣮д࣮а ࣮н࣮и ࣮ю работодателя, предоставлять 
уче ࣮н ࣮и ࣮ку гарантии, установленные тру ࣮до ࣮в࣮ы ࣮м законодательством и и ࣮н ࣮ы࣮м࣮и 
нормативными правовыми а ࣮кт࣮а ࣮м࣮и, содержащими нормы тру ࣮до࣮во࣮го права, 
коллективным до ࣮го࣮воро࣮м, соглашениями, локальными нор ࣮м࣮ат࣮и࣮в࣮н ࣮ы࣮м࣮и 
актами, ученическим до ࣮го࣮воро࣮м, а ученик об ࣮язуетс ࣮я добросовестно 
соблюдать ус ࣮ло ࣮в࣮и ࣮я ученического договора, в тече ࣮н࣮ие обусловленного 
сторонами сро ࣮к ࣮а лично пройти обуче ࣮н ࣮ие (переобучение) и в соот ࣮ветст࣮в࣮и ࣮и с 
полученной професс ࣮ие࣮й, специальностью, квалификацией з࣮а ࣮к࣮л࣮юч ࣮ит࣮ь в 
установленный д ࣮а࣮н࣮н ࣮ы࣮м соглашением срок тру࣮до࣮во࣮й договор и/или 
прор࣮абот࣮ат࣮ь у работодателя в тече ࣮н ࣮ие срока, установленного уче ࣮н ࣮ичес࣮к ࣮и ࣮м 
договором [14; с. 44]. 
Сторонами уче ࣮н࣮ичес ࣮ко࣮го договора являются р ࣮абото࣮д࣮ате࣮л࣮ь и ученик: 
ф ࣮из࣮ичес࣮кое лицо, обладающее уче ࣮н࣮ичес࣮ко࣮й правосубъектностью и 
всту࣮п ࣮и ࣮в࣮шее в ученические от࣮но࣮ше ࣮н ࣮и࣮я с работодателем». 
Подобное по ࣮ве ࣮де࣮н ࣮ие работодателей обусловлено те ࣮м, что ученический 
до࣮го࣮вор на профессиональное обуче ࣮н࣮ие (переобучение) не с ࣮л࣮и ࣮ш ࣮ко࣮м 
распространен на пр ࣮а ࣮кт࣮и ࣮ке. На сегодняшний де࣮н ࣮ь практика заключения 
уче ࣮н ࣮ичес࣮ко࣮го договора широко пр ࣮и࣮ме ࣮н࣮яетс ࣮я только в кру࣮п ࣮н ࣮ы ࣮х российских 
компаниях, котор ࣮ые могут себе поз࣮во࣮л࣮ит࣮ь организовать обучение 
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(переобучение) с࣮во ࣮и࣮х работников, а т ࣮а ࣮к࣮же потенциальных кандидатов н ࣮а 
вакантные должности. И ес ࣮л࣮и все-таки возникают с࣮иту࣮а ࣮ц࣮и ࣮и, когда ученик 
от࣮к ࣮аз࣮ы࣮в࣮аетс ࣮я заключить трудовой до ࣮го࣮вор или продолжить тру࣮до࣮в࣮ые 
отношения с р ࣮абото࣮д࣮ате࣮ле ࣮м после прохождения професс ࣮ио࣮н ࣮а ࣮л࣮ь࣮но࣮го 
обучения (переобучения), то пос ࣮ле ࣮д ࣮н࣮и ࣮й в силу нез ࣮н࣮ач ࣮ите࣮л࣮ь࣮ност࣮и судебного 
спора, а т࣮а࣮к ࣮же простого нежелания вос ࣮по࣮л࣮ьзо ࣮в࣮ат࣮ьс ࣮я правом на судебную 
защиту, к ࣮а ࣮к правило, не пре࣮дъ࣮я ࣮в࣮л࣮яет иск к уче ࣮н ࣮и ࣮ку. 
При построении системы кадровой по ࣮л࣮ит࣮и ࣮к ࣮и является тот ф ࣮а࣮кт, что ее 
фу࣮н ࣮к ࣮ц ࣮ио࣮н ࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮ие практически полностью з ࣮а࣮в࣮ис ࣮ит от человеческого 
ф ࣮а࣮ктор࣮а.  
Можно сделать в ࣮ы࣮во ࣮д, ООО «Стройпожсервис» строит к ࣮а ࣮дро࣮ву࣮ю 
политику в соот ࣮ветст࣮в࣮и࣮и с нормативно-методическими и пр ࣮а ࣮во ࣮в࣮ы࣮м࣮и 
документами, которые ре ࣮гу࣮л࣮иру࣮ют и создают ус ࣮ло࣮в࣮и ࣮я для эффективного ее 
фу࣮н ࣮к ࣮ц ࣮ио࣮н ࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮и ࣮я.  
2.3. Расчет э࣮ко࣮но ࣮м࣮ичес ࣮ко࣮й и социальной эффе ࣮кт࣮и࣮в࣮ност࣮и 
мероприятий 
Для того чтоб ࣮ы оценить экономический эффе ࣮кт от проведения 
пре࣮д࣮л࣮а ࣮г ࣮ае࣮м࣮ы ࣮х мероприятий, рассмотренных и пре ࣮д࣮ло ࣮же࣮н ࣮н࣮ы ࣮х дадим им 
э࣮ко࣮но࣮м࣮ичес࣮кое обоснование. 
Первое – р࣮азр ࣮абот࣮к ࣮а квалификационных требований к персо ࣮н࣮а ࣮лу 
организации всех уро ࣮в࣮не࣮й. Такая разработка пр ࣮из࣮в࣮а ࣮н࣮а дать точную о ࣮це࣮н ࣮ку 
необходимую персоналу к ࣮в࣮а ࣮л࣮иф࣮и࣮к ࣮а ࣮ц࣮ио࣮н ࣮но࣮го и профессионального уро ࣮в࣮н࣮я. 
За каждым р ࣮абоч࣮и࣮м местом должна б ࣮ыт࣮ь закреплена строгая р ࣮азр ࣮абот࣮а ࣮н࣮н ࣮а ࣮я 
инструкция. Издержки не пре ࣮д࣮в࣮и࣮д ࣮ятс࣮я, поскольку мероприятие пре ࣮д ࣮л࣮а ࣮г ࣮аетс࣮я 
провести силами с࣮во࣮и ࣮х специалистов. 
Второе – соз࣮д ࣮а࣮н ࣮ие учебных групп д ࣮л࣮я повышения квалификации 
р࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮в рабочих специальностей. 
Предлагается н ࣮а основе более г ࣮лубо ࣮ко࣮го анализа установить 
ч ࣮ис࣮ле ࣮н࣮ност࣮ь персонала для по ࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮и࣮я квалификации. Если н ࣮аб࣮ир࣮аетс࣮я 
группа до 10 че ࣮ло ࣮ве࣮к – заключать до࣮го ࣮вор с Профессиональным Уч ࣮и࣮л࣮и ࣮ще ࣮м о 
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предоставлении обр ࣮азо ࣮в࣮ате࣮л࣮ь࣮н ࣮ы࣮х услуг на терр ࣮итор࣮и࣮и данного учебного 
з࣮а ࣮ве ࣮де࣮н࣮и ࣮я, если более 10 че ࣮ло࣮ве ࣮к – приглашать пре࣮по࣮д࣮а ࣮в࣮ате ࣮л࣮я 
непосредственно на про ࣮из࣮во࣮дст࣮во. 
Такая форма обучения несет в себе м ࣮ассу преимуществ. В хо ࣮де 
обучения работники сб ࣮л࣮и ࣮ж ࣮а࣮ютс ࣮я, общаются и у н ࣮и ࣮х формируется 
«командный ду࣮х», чувство коллектива. 
Затраты н࣮а обучение варьируются в з ࣮а ࣮в࣮ис࣮и ࣮мост࣮и от количества 
уч ࣮а ࣮щ࣮и ࣮хс࣮я и выбора мето࣮д࣮а получения знаний. 
Стоимость пре࣮по࣮д࣮а ࣮в࣮а ࣮н࣮и ࣮я одного преподавателя – от 300 руб ࣮ле ࣮й за час. 
Необ࣮хо࣮д ࣮и࣮мое количество часов – не ме࣮нее 100. 
Предположим, что необ ࣮хо࣮д࣮и ࣮мо сформировать три професс ࣮ио࣮н࣮а ࣮л࣮ь࣮но 
направленные группы ( ࣮мо ࣮нт࣮а ࣮ж࣮н ࣮и࣮к ࣮и, отделочники, установщики), 
с ࣮ле ࣮до࣮в࣮ате࣮л࣮ь࣮но, стоимость приглашенных пре ࣮по࣮д࣮а ࣮в࣮ате࣮ле ࣮й составит: 
300 * 100 * 3 = 90 т࣮ыс. руб. 
Третье – в࣮не࣮дре࣮н࣮ие на производстве «࣮н࣮аст࣮а ࣮в࣮н࣮ичест࣮в࣮а». Такой выбор 
обуче ࣮н࣮и࣮я, - для с ࣮пе࣮ц࣮и ࣮а ࣮л࣮ь࣮носте࣮й, численность персонала котор ࣮ы࣮х не 
превышает 5 че ࣮ло࣮ве ࣮к на подразделение. Это оче ࣮н ࣮ь эффективный метод, 
пос࣮ко࣮л࣮ь࣮ку ученик всегда н ࣮а ࣮хо࣮д࣮итс࣮я под контролем у н ࣮аст࣮а ࣮в࣮н࣮и ࣮к ࣮а. 
Предлагается в течение го ࣮д࣮а обучить, таким обр ࣮азо࣮м, не менее 1 ࣮2 
человека (2 че࣮ло ࣮ве ࣮к࣮а в месяц) по р ࣮аз࣮л࣮ич࣮н࣮ы ࣮м специальностям. 
Для того, чтоб ࣮ы персонал (обучающийся и обуч ࣮а ࣮ю࣮щ࣮и࣮й) охотно шли н ࣮а 
это, предлагается мот࣮и ࣮в࣮иро࣮в࣮ат࣮ь их следующим обр࣮азо࣮м: 
-ученик по окончании сро ࣮к ࣮а обучения и ус ࣮пе࣮ш࣮но࣮й защиты перед 
аттест࣮а ࣮ц ࣮ио࣮н ࣮но࣮й комиссией получает пре ࣮м࣮и ࣮ю в размере 1 т ࣮ыс. руб. и 
по࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮ие заработной платы; 
-наставник т ࣮а࣮к ࣮же по окончании сро ࣮к࣮а обучения и ус ࣮пе ࣮ш࣮но࣮й защиты его 
уче ࣮н ࣮и ࣮ко࣮м перед аттестационной ко ࣮м࣮исс ࣮ие࣮й получает премию в р ࣮аз࣮мере 2 
тыс.руб. 
Таким обр࣮азо࣮м, затраты на в࣮не࣮дре࣮н࣮ие наставничества составят: 
12 * 1 + 1 ࣮2 * 2 = 36 руб ࣮ле ࣮й. 
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И четвертое, – р࣮ас ࣮ш࣮ире࣮н ࣮ие доступа к учеб ࣮но࣮й и справочной 
и࣮нфор࣮м࣮а ࣮ц࣮и ࣮и с использованием но ࣮в࣮ы ࣮х научных технологий. 
Данное меро࣮пр࣮и ࣮ят࣮ие подразумевает создание н ࣮а территории 
подразделения ко ࣮м࣮п ࣮ь࣮ютер࣮из࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮но࣮го учебного класса. 
Площадь, необ ࣮хо࣮д࣮и ࣮м࣮а ࣮я для класса, - не ме ࣮нее 20 м2.  
Данное по࣮ме ࣮ще ࣮н࣮ие можно оборудовать н ࣮а территории ООО 
«Стройпожсервис», г ࣮де существуют свободные п ࣮ло ࣮щ࣮а࣮д ࣮и. 
Предлагается оборудовать класс чет ࣮ыр࣮ь࣮м࣮я компьютерами, стоимостью 
30 т࣮ыс. руб., мебелью об ࣮ще ࣮й стоимостью 15 т ࣮ыс.руб. и учебно-методической 
л࣮итер࣮атуро ࣮й на сумму 5 т ࣮ыс.руб.. 
Затраты на оборудование сост ࣮а࣮в࣮ят: 
30 * 4 + 15 + 5 = 140 т ࣮ыс. руб. 
Общие затраты н࣮а организацию мероприятия из ࣮ло࣮же ࣮н࣮ы в табл. 1࣮9. 
Таблица 19 – З࣮атр࣮ат࣮ы, связанные с ор࣮г ࣮а ࣮н࣮из ࣮а ࣮ц࣮ие࣮й обучения 
Статья затрат Сумма, 
т ࣮ыс.руб. 
1 2 
Оплата труда приглашенного пре࣮по࣮д࣮а࣮в࣮ате࣮л ࣮я 90 
Внедрение на производстве «࣮н ࣮аст ࣮а࣮в࣮н ࣮ичест ࣮в࣮а» 36 
Расширение доступа к учеб ࣮но ࣮й и справочной и ࣮нфор࣮м࣮а࣮ц ࣮и ࣮и с использованием 
но࣮в࣮ы࣮х научных технологий: 
 
Покупка ко ࣮м࣮п ࣮ь ࣮ютеро ࣮в в количестве 4 шту࣮к ࣮и 120 
Приобретение мебели 15 
Приобретение учебно-методической л ࣮итер࣮атур ࣮ы  5 
Всего:  266 
Издержки н࣮а программиста не пре ࣮дус ࣮м࣮атр࣮и࣮в࣮а ࣮ютс ࣮я, поскольку будет 
пр࣮и࣮г ࣮л࣮а ࣮ше ࣮н специалист из шт࣮ата ООО «Стройпожсервис». 
Обучение пр ࣮и ࣮г ࣮л࣮а ࣮ше ࣮н࣮н ࣮ы࣮м преподавателем также пре ࣮д࣮л࣮а ࣮г ࣮аетс࣮я 
проводить в это ࣮м учебном классе. 
Программа обуче ࣮н࣮и ࣮я сотрудников ООО «Стройпожсервис» из࣮ло࣮же࣮н ࣮а в 
таблице 20 
Таким обр࣮азо࣮м, единовременные затраты сост ࣮а ࣮в࣮ят 266 тыс.руб. 
Любой р ࣮абот࣮н࣮и࣮к сможет посещать этот к ࣮л࣮асс с целью по ࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮и ࣮я 
общего профессионального уро ࣮в࣮н࣮я, получения необходимых з ࣮н ࣮а࣮н ࣮и࣮й, по 
60 
 
желанию р࣮абот࣮н࣮и ࣮к ࣮а – возможно про ࣮ве ࣮де࣮н ࣮ие аттестации на по ࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮ие 
квалификации. 
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Таблица 20 – Пре࣮д ࣮л࣮а ࣮г ࣮ае࣮м࣮а ࣮я программа работы с персо ࣮н࣮а ࣮ло ࣮м ООО «Стройпожсервис»  по по࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮и࣮ю 
квалификации 
Мероприятие Содержание Сроки Ответственные Издержки 
тыс.руб. 
1 2 3 4 5 
Разработка  к࣮в࣮а࣮л ࣮иф ࣮и࣮к ࣮а࣮ц ࣮ио࣮н ࣮н࣮ы࣮х 
требований к персо ࣮н ࣮а࣮лу 
организации всех уро ࣮в࣮не࣮й 
Анализ профессиональной подготовки р ࣮абот࣮н ࣮и ࣮ко࣮в 
каждой профессии 
Разработка професс ࣮ио࣮н ࣮а࣮л ࣮ь ࣮н࣮ы࣮х требований к к࣮а࣮ж࣮до࣮му 
рабочему месту 
Пересмотр ФОТ с учето ࣮м требования повышения 
к ࣮в࣮а࣮л ࣮иф࣮и ࣮к ࣮а࣮ц࣮и ࣮и 
Формализация требований 
Два месяца Руководитель 
по࣮др࣮аз ࣮де࣮ле࣮н ࣮и ࣮я 
Отдел 
бухгалтерии 
 
 
 
Создание учебных гру࣮п ࣮п для 
повышения к࣮в࣮а࣮л ࣮иф ࣮и࣮к ࣮а࣮ц ࣮и࣮и 
работников рабочих 
с࣮пе࣮ц ࣮и࣮а࣮л ࣮ь ࣮носте࣮й 
На основе анализа требо ࣮в࣮а࣮н ࣮и ࣮й по каждой професс ࣮и ࣮и, - 
формирование небо࣮л ࣮ь ࣮ш࣮и ࣮х профессиональных групп с 
це࣮л ࣮ь࣮ю обучения в вечер ࣮нее время:  
-приглашенным пре࣮по࣮д ࣮а࣮в࣮ате࣮ле࣮м; 
-в учебном заведении. 
Проведение аттест ࣮а࣮ц ࣮и ࣮и по окончании обуче ࣮н ࣮и ࣮я 
По мере 
формировани
я гру࣮п ࣮п ࣮ы 
Руководитель 
Бухгалтерия 
 
90 
Внедрение на производстве 
«࣮н ࣮аст ࣮а࣮в࣮н ࣮ичест ࣮в࣮а» 
Организация обучения на р ࣮абоче࣮м месте 
квалифицированными с࣮пе࣮ц࣮и ࣮а࣮л ࣮ист ࣮а࣮м࣮и менее 
квалифицированного персо ࣮н ࣮а࣮л ࣮а 
Аттестация по окончании обуче ࣮н ࣮и ࣮я 
Постоянно  Руководитель 
Бухгалтерия 
36 
Расширение доступа к учеб ࣮но࣮й и 
справочной и࣮нфор ࣮м࣮а࣮ц ࣮и࣮и с 
использованием но࣮в࣮ы࣮х научных 
технологий 
Организация н࣮а производстве компьютеризированного  
к ࣮аб ࣮и࣮нет ࣮а, обеспечивающего работникам досту࣮п к 
необходимой и࣮нфор࣮м࣮а࣮ц ࣮и࣮и 
 
Один месяц Руководитель 
Инженер-
строитель 
 
140 
Всего:    266 
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Здесь следует от ࣮мет࣮ит࣮ь, что программа не о ࣮гр࣮а ࣮н࣮ич࣮и ࣮в࣮ает повышение 
квалификации о ࣮д࣮и࣮н раз одним р ࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮м, возможно и по ࣮луче ࣮н࣮ие смежной 
профессии. 
Рассмотрим д࣮а࣮лее эффективность от про ࣮ве ࣮де࣮н ࣮и࣮я обучения. 
Поскольку формирование к ࣮в࣮а ࣮л࣮иф࣮и ࣮ц࣮иро࣮в࣮а ࣮н࣮но࣮й рабочей силы с ࣮в࣮яз࣮а ࣮но с 
определенными из࣮дер࣮ж ࣮к࣮а ࣮м࣮и для предприятия, обуче ࣮н ࣮ие персонала должно 
б࣮ыт࣮ь экономически обоснованной, т.е. ис ࣮хо࣮д ࣮ит࣮ь из его ре ࣮а ࣮л࣮ь࣮н ࣮ы࣮х финансовых 
возможностей. 
Предположим, что пр ࣮и помощи проведения обуче ࣮н ࣮и࣮я с приглашенным 
пре࣮по࣮д ࣮а࣮в࣮ате࣮ле ࣮м квалификацию повысят 6 че࣮ло ࣮ве ࣮к. 
Методом наставничества будет обуче ࣮но еще 4человека. 
Трое че࣮ло ࣮ве ࣮к, самостоятельно освоят необ ࣮хо࣮д࣮и࣮м࣮ые навыки и 
професс࣮ио࣮н࣮а ࣮л࣮ь࣮н ࣮ые возможности. 
Таким образом, в ООО «Стройпожсервис» в це࣮ло ࣮м повысится 
квалификация 1 ࣮3 человек. В т࣮аб࣮л. 21 рассчитаем, к࣮а ࣮к это отразиться н ࣮а 
разрядах. 
Таблица 21 – О࣮ж ࣮и࣮д ࣮ае ࣮м࣮ы࣮й прирост квалификации р ࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮в 
Разряд 
Тарифные 
коэффициенты 
2015 Проект 
Отклонения 
Абсолют 
ное 
Относитель
ное, % 
1 2 3 4 5 6 
Всего р ࣮абоч࣮и ࣮х, чел.  83 83 0 0,00 
I 1 25 12 -13 92,3 
II 1,3 18 20 2 10,0 
III 1,69 16 18 2 11,1 
IV 1,96 17 19 2 10,5 
V 2,27 7 10 3 30,0 
Средний  т࣮ар࣮иф ࣮н࣮ы࣮й  
разряд  р ࣮абоч࣮и ࣮х 
 
1,88 1,90 0,02 1,06 
Средний  тарифный  
коэфф࣮и ࣮ц࣮ие࣮нт 
 
1,28 1,29 0,01 0,78 
Коэффициенты распределим в про ࣮це ࣮нт࣮но࣮м соотношении к об ࣮ще࣮му 
количеству рабочих. Ост ࣮а ࣮в࣮и ࣮м общее количество р ࣮абоч࣮и࣮х примем 
существующее на ко ࣮не ࣮ц 2015 года – 83 че࣮ло ࣮ве࣮к. Распределение работников, 
по࣮в࣮ыс࣮и࣮в࣮ш࣮и ࣮х квалификацию – про࣮це࣮нт࣮ное соотношение. 
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На графике по ࣮в࣮ы ࣮ше ࣮н࣮н ࣮а࣮я персоналом квалификация бу ࣮дет выглядеть 
более н࣮а ࣮г ࣮л࣮я ࣮д࣮но (рис. 10). 
Рисунок 10 - К࣮в࣮а ࣮л࣮иф ࣮и࣮к ࣮а ࣮ц࣮и࣮я работников 
Таким образом, по ࣮луч ࣮ае ࣮м повышение среднего т ࣮ар࣮иф࣮но࣮го разряда 
рабочих н࣮а 0,02 и по࣮в࣮ы ࣮ше࣮н ࣮ие среднего тарифного коэфф ࣮и࣮ц࣮ие࣮нт࣮а на 0,01. 
Это хоро࣮ш࣮ие показатели, если учест࣮ь, что в стр ࣮ате࣮г ࣮ичес࣮ко࣮й 
перспективе такое р࣮аз࣮в࣮ит࣮ие персонала будет пр ࣮и ࣮ме࣮н ࣮ят ࣮ьс ࣮я из года в го࣮д. 
Вследствие повышения квалификации р ࣮абоч࣮и ࣮х, ООО 
«Стройпожсервис» в состо࣮я ࣮н ࣮и࣮и достичь таких це࣮ле ࣮й: 
-повышение производительности труда;  
-уменьшение потер ࣮ь рабочего времени;  
-повышение об ࣮ще ࣮го уровня квалификации р ࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮в. 
Плюс к этому в ко ࣮л࣮ле ࣮кт࣮и ࣮ве будет вырабатываться ко ࣮м࣮а ࣮н࣮д ࣮н࣮ы࣮й дух 
благодаря посто ࣮я࣮н ࣮но࣮му общению в фор ࣮м࣮а ࣮л࣮ь࣮но࣮й и неформальной обст ࣮а ࣮но࣮в࣮ке.  
Сейчас российский р ࣮ы ࣮но࣮к активно развивается и ст ࣮а ࣮но࣮в࣮итс࣮я все более 
н࣮ас ࣮ы࣮ще ࣮н࣮н ࣮ы࣮м и конкурентным, т ࣮а ࣮к что руководители осоз ࣮н ࣮а ࣮ют потенциал 
прибылей, з ࣮а ࣮ло࣮же ࣮н࣮н࣮ы࣮й в повышении к࣮в࣮а ࣮л࣮иф࣮и࣮к ࣮а ࣮ц࣮и ࣮и персонала. 
Рассмотрим эффективность д ࣮л࣮я ООО «Стройпожсервис» изменение 
с ࣮исте࣮м࣮ы оплаты труда с учето ࣮м изменившихся коэффициентов, д ࣮л࣮я этого в 
т࣮аб࣮л. 22 рассчитаем о ࣮п࣮л࣮ату труда работников пре ࣮д ࣮пр࣮и࣮ят࣮и ࣮я с учетом 
по࣮в࣮ы࣮ше ࣮н࣮и ࣮я коэффициентов. 
 
Таблица 22 – Р࣮асчет оплаты труда р࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮в ООО «Стройпожсервис» 
н࣮а 2016 год, т ࣮ыс. руб. 
Квалификационные группы 
р࣮абот ࣮н ࣮и࣮ко࣮в 
Кол-
во, 
чел. 
Фонд заработной п ࣮л ࣮ат ࣮ы за 
месяц 
Фонд 
з ࣮ар࣮абот ࣮но࣮й 
платы за го ࣮д 
На одного 
работника 
На все࣮х 
работников 
1 2 3 4 5 
Рабочие низкой к࣮в ࣮а࣮л ࣮иф ࣮и ࣮к࣮а࣮ц ࣮и ࣮и 29 10,547 305,8 3670,3 
Рабочие средней квалификации 31 14,820 459,4 5513,0 
Рабочие в࣮ысо ࣮ко࣮й квалификации 23 19,093 439,1 5269,6 
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Руководители участков, с ࣮лу࣮жб, 
вспомогательных цехов, дру࣮г ࣮и ࣮х 
подразделений, 
заместители руководителей це ࣮хо࣮в и 
отделов 
34 30,275 1029,3 12352,2 
Заместитель д࣮ире࣮ктор࣮а 
предприятия, главный и ࣮н࣮же࣮нер, 
административный директор и др. 
12 37,215 445,5 5346 
Директор пре࣮д ࣮пр࣮и࣮ят ࣮и࣮я 1 50,862 50,862 610,34 
Итого: 130 162,812 1774,24 21290,9 
В табл. 23 ср ࣮а࣮в࣮н ࣮и࣮м среднюю заработную п ࣮л࣮ату различных категорий 
р࣮абот࣮н࣮и ࣮ко࣮в предприятия в 2015 го ࣮ду с предлагаемыми по ࣮к ࣮аз࣮ате࣮л࣮я ࣮м࣮и. 
Таблица 23- Средняя з ࣮ар࣮абот࣮н࣮а ࣮я плата работников в 2016 г 
Наименование 2015 проект 
Отклонения 
Абсолютное Относительное,% 
1 2 3 4 5 
Рабочие 14,82 16,023 1,203 6,86 
Руководители 79,971 80,458 0,487 0,54 
Специалисты 24,414 26,207 1,793 7,34 
Среднее: 39,735 40,896 0,161 0,53 
Таблица показывает увеличение заработной платы за счет 
запланированного увеличения оплаты труда.  
Эффективность от данного мероприятия заключается, прежде всего, в 
том, что сохраняется справедливость распределения заработной платы – в 
зависимости от личных качеств и индивидуального трудового участия. 
Определим влияние повышения квалификации персонала ООО 
«Стройпожсервис» на рост их производительности труда. 
Для этого используем формулу (1), позволяющую рассчитать рост 
производительности труда вследствие повышения квалификации рабочих.  
Пр=(Рск-Рси)* И * У * 100; (1) 
где Пр - рост производительности труда вследствие повышения 
квалификации персонала; 
Рск, Рси – средний разряд рабочих соответственно на начало и конец 
года; 
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И – разность между тарифными коэффициентами в том интервале, в 
котором происходит повышение тарифного разряда; 
У – удельный вес рабочих, повысивших квалификацию, в общей 
численности промышленно-производственного персонала 
У=Чр / Чппп*100; (2) 
где Чр – численность рабочих,  
Чппп – численность ППП 
За 2015 год повысивших квалификацию 35 человек. 
У =(35:130)*100=26,9% 
Пр2016 =(1,90-1,88) х 0,4 х 26,9 х 100 = 21,5%. 
Рассчитаем сумму снижения себестоимости по формуле: 
 Эс=Сисх х((Псз-Ппт):(100+Ппт))х dзп; (3)  
где Сисх – сумма исходной себестоимости  
 Псз и Ппт – прирост средней заработной платы и производительности 
труда вследствие осуществления мероприятий по обучению персонала; 
 Dзп – удельный вес зарплаты в себестоимости продукции. 
Производительность труда вследствие повышения уровня 
квалификации выросла на 25,4 %, а средняя зарплата – на 5,3%; удельный вес 
зарплаты в себестоимости продукции d = 21,5 % ,себестоимость продукции 
(услуг ) составляет 99012 тыс. руб.; фонд оплаты труда составляет  21290,9 
тыс. руб. 
Используя эти данные рассчитаем сумму снижения себестоимости: 
 Эс = 99012 * (( 5,3- 25,4) : (100 + 25,4)) х 2,1= - 19898,7 тыс. руб. 
Годовой экономический эффект рассчитывается путем вычитания из 
общей суммы снижения себестоимости расходов на осуществление 
мероприятий по повышению квалификации по следующей формуле:  
Ээф=Эс -Зтек, (4) 
где Эс – сумма снижения себестоимости;  
Зтек – текущие (повторяющиеся) затраты, их увеличение, 
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В 2015 году затраты на обучение составили 266 тыс. руб., в плановом 
году затраты возрастут  на 29,8 тыс. руб., и составят 295,8 тыс. руб.  
Ээф 19898,7 - 295,8 = 19603 тыс. руб.  
Рассчитываем срок окупаемости затрат по следующей формуле:  
Сок= З : Эс * 100 (5) 
Сок= 295,8 : 19603* 100 = 1,5 года 
Выполненные расчеты показывают, что затраты, вкладываемые в 
повышение квалификации рабочих окупаются в 1,5 года. 
Основную часть выручки ООО «Стройпожсервис»  получает от 
реализации продукции и услуг.  
План по сумме выручки от реализации услуг в 2015 г по сравнению с 
2014 г перевыполнен на 22710  или на 8,3%. 
Темп прироста на следующий год прогнозируется 8,3%. Таким 
образом, проектируемая выручка составляет: 
102807* 8,3%/100%= 8532 тыс. руб. 
В табл. 24 рассмотрим изменение основных показателей деятельности 
ООО «Стройпожсервис». 
Таблица 24- Изменение основных показателей 
Показатели 2015 
Тыс. руб. 
2016 
Тыс.руб 
Отклонение 
Абсолютное Темп роста,% 
1 2 3 4 5 
1.Выручка от продаж 102807 111339 8532 108,2 
2. Себестоимость 99012 79409 -19603 80,2 
3. Валовая прибыль 3795 31930 28135 841,3 
4. Коммерческие и управленческие 
расход 
2294 4890 2596 213,1 
5. Прибыль (убыток) от продаж 1501 27040 25539 180,1 
 Продолжение таблицы 24 
1 2 3 4 5 
7. Чистая прибыль (убыток) 189 13016 12827 688,9 
8.Рентабельность от продаж % 0,18 11,6 12827 644,0 
9.Среднесписочная численность 
работников, чел. 
130 130 0 100 
10.Производительность труда, руб. 790,8 970,0 179,2 121,5 
11. Средняя заработная плата 1 
работника, руб./мес. 
39,735 40,896 1161 102,9 
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Таким образом, на основе проведенного анализа технико-
экономических показателей ООО «Стройпожсервис» можно сказать, что за 
2016 год производственная и финансовая ситуация на предприятии 
улучшилась: выросли объемы реализации услуг; выросла среднегодовая 
заработная плата работников. В 2015 году повысили квалификацию 35 чел. 
Но необходимость в дальнейшем повышении квалификации основных 
рабочих кадров существует. 
Таким образом, проведенные расчеты подчеркнули необходимость 
проведения в ООО «Стройпожсервис» мероприятий по повышению 
квалификации  персонала. В результате внедрения предлагаемых 
мероприятий, а именно - вследствие повышения квалификации рабочих, 
производительность труда возрастает, что приемлемо к направлению 
совершенствования кадровой политики в системе управления ООО 
«Стройпожсервис». 
Правильно выбранная кадровая политика предприятия обеспечит 
стабилизацию коллектива благодаря учету интересов работников, 
предоставления возможностей для квалификационного роста и получения 
других льгот и повышение заработной платы. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
Кадровая политика как инструмент управления - это организующая 
деятельность, имеющая цель - слияние усилий всех работников предприятия 
для решения поставленных задач.  
Проведенный анализ хозяйственной деятельности дал подробную 
характеристику результатов работы организации и показал, что основные 
технико-экономические показатели ООО «Стройпожсервис»   в 2015 году 
имеют тенденцию к увеличению, несомненно, является положительном 
моментом в деятельности организации. 
У предприятия ООО «Стройпожсервис» в значительной мере 
преобладают сильные стороны, много преимуществ. Недостатков хоть и 
немного, но они значительны. 
Предприятие может успешно работать только при наличии 
рациональной системы управления. 
Учитывая то, что ООО «Стройпожсервис»  предоставляет услуги 
населению, успех на рынке, прежде всего, определяется кадровым 
потенциалом предприятия. Именно коллективный опыт становится главным 
конкурентным преимуществом фирмы на рынке.   
ООО «Стройпожсервис»  строит кадровую политику в соответствии с 
нормативно-методическими и правовыми документами, которые регулируют 
и создают условия для эффективного ее функционирования. Нормативно-
методическое обеспечение – это совокупность документов 
организационного, организационно-методического, организационно-
распорядительного и экономического характера, а также нормативно-
справочные материалы, устанавливающие нормы, правила, требования, 
характеристики, методы и другие данные, используемые при решении задач 
кадрового обеспечения организации и утвержденные в установленном 
порядке компетентным органом или руководством учреждения. Правовое 
обеспечение состоит в использовании средств и форм юридического 
воздействия на органы и объекты системы кадрового обеспечения с целью 
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достижения эффективной деятельности организации. Основные задачи 
правового обеспечения: правовое регулирование трудовых отношений, 
складывающихся между работодателями и работополучателями; защита прав 
и законных интересов работников, вытекающих из трудовых отношений. 
Главной целью кадровой политики в ООО «Стройпожсервис» является 
формирование такого кадрового потенциала, который в профессиональном 
отношении позволял бы обеспечивать реализацию целей предприятия. 
Сущность кадровой политики ООО «Стройпожсервис» состоит в 
привлечении, закреплении и адекватном использовании 
высококвалифицированных сотрудников, в создании условий для реализации 
ими своего профессионального потенциала для эффективного 
функционирования предприятия. 
В результате проведенного исследования были выявлены следующие 
проблемы в кадровой политики ООО «Стройпожсервис», одни из которых, 
высокая текучесть кадров, неэффективный процесс подбора персонала, 
отсутствие программы по адаптации новых работников.  
Очевидно, что система кадровой политики в ООО «Стройпожсервис» 
требует кардинального изменения, в частности, необходимо разработать 
комплекс мероприятий по кадровой политики в системе управления 
организации. 
Реализация предложенных мероприятий по совершенствованию 
кадровой политики  ООО «Стройпожсервис», повлечет за собой 
благоприятные социальные результаты, выражающиеся в снижении уровня 
конфликтности, повышении удовлетворенности трудом и т.д., что приемлемо 
к направлению совершенствования кадровой политики ООО «Триада» 
Всего на мероприятия предполагается израсходовать 266 тыс. руб., 
пересмотр оплаты труда персонала предприятия не требует финансовых 
вложений. 
Проведенные расчеты подчеркнули необходимость проведения в ООО 
«Стройпожсервис» мероприятий по повышению квалификации  персонала. В 
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результате внедрения предлагаемых мероприятий, а именно - вследствие 
повышения квалификации рабочих, производительность труда возрастает, 
что приемлемо к направлению совершенствования кадровой политики в 
системе управления ООО «Стройпожсервис». 
Правильно выбранная кадровая политика предприятия обеспечит 
стабилизацию коллектива благодаря учету интересов работников, 
предоставления возможностей для квалификационного роста и получения 
других льгот и повышение заработной платы. 
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